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Nama	:  Aprianis
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Program Studi	: Manajemen Pendidikan Islam (S3)
Menyatakan dengan sebenarnya bahwa disertasi yang berjudul ; “Pengaruh Kepemimpinan Kepala Madrasah Dan Budaya Organisasi Terhadap Profesionalitas Serta Implikasinya Pada Kinerja Guru Madrasah Aliyah Di Bandar Lampung” Adalah benar karya asli saya, kecuali yang disebutkan sumbernya. Apabila terdapat kesalahan dan kekeliruan di dalamnya sepenuhnya menjadi tanggung jawab saya.
Demikian surat pernyataan ini saya buat dengan sesungguhnya.













Kinerja Guru yang berkualitas merupakan salah satu faktor terpenting dalam mendukung suksesnya kegiatan belajar mengajar di suatu lembaga pendidikan. Tanpa guru, proses pendidikan tidak akan dapat berjalan dengan lancar dan memberikan hasil yang baik. Atas peran yang penting ini maka sudah sepantasnya guru mendapatkan perhatian dari semua pihak, baik pemerintah, orang tua, kepala sekolah, manager serta stakeholder.
Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah ingin mengetahui : Pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru  Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; Pengaruh budaya organisasi terhadap profesionalitas guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; Pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap profesionalitas guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; Pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; Pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; Pengaruh profesionalitas guru terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; dan Pengaruh kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru secara bersama-sama terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung.
Instrumen utama yang digunakan untuk pengumpulan data dalam penelitian ini adalah kuesioner. Data yang telah terkumpul dianalisis secara kuantitatif dengan menggunakan path analysis. Selain itu data dideskripsikan menggunakan analisis deskriptif untuk memperoleh gambaran tentang variabel yang diteliti dan menjelaskan kaitan variabel berdasarkan hasil yang diperoleh dari pengolahan data menggunakan path analysis.






Quality teacher performance is one of the most important factors in supporting the success of teaching and learning activities in an educational institution. Without a teacher, the education process will not run smoothly and produce good results. For this important role, it is appropriate for teachers to get the attention of all parties, both the government, parents, principals, managers and stakeholders.
The purpose of this study was to find out: The influence of the headmaster's leadership on the professionalism of Aliyah Madrasah teachers in Bandar Lampung; Effect of organizational culture on the professionalism of Aliyah Madrasah teachers in Bandar Lampung; The influence of the headmaster's leadership and organizational culture together on the professionalism of Aliyah Madrasah teachers in Bandar Lampung; The influence of the headmaster's leadership on the performance of Aliyah Madrasah teachers in Bandar Lampung; Effect of organizational culture on the performance of Aliyah Madrasah teachers in Bandar Lampung; The influence of the headmaster's leadership and organizational culture together on the performance of the Aliyah Madrasah teachers in Bandar Lampung; Effect of teacher professionalism on the performance of Aliyah Madrasah teachers in Bandar Lampung; and the influence of the headmaster's leadership, organizational culture, and teacher professionalism together on the performance of the Aliyah Madrasah teachers in Bandar Lampung.
The main instrument used for collecting data in this study is a questionnaire. The collected data was analyzed quantitatively using path analysis. In addition, the data is described using descriptive analysis to obtain an overview of the variables under study and explain the relationship of variables based on the results obtained from processing data using path analysis.







يعد أداء المعلم الجيد أحد أهم العوامل في دعم نجاح أنشطة التعليم والتعلم في مؤسسة تعليمية. بدون معلم ، لن تعمل عملية التعليم بسلاسة وتنتج نتائج جيدة. لهذا الدور المهم ، من المناسب أن يلفت المدرسون انتباه جميع الأطراف ، سواء من الحكومة أو الآباء أو المديرين أو المديرين أو أصحاب المصلحة.

كان الغرض من هذه الدراسة هو معرفة: تأثير قيادة مدير المدرسة على المهنية لمعلمي المدارس في بندر لامبونج. تأثير الثقافة التنظيمية على المهنية لمعلمي المدارس في بندر لامبونج ؛ تأثير قيادة مدير المدرسة وثقافتها التنظيمية على احتراف معلمي المدارس في بندر لامبونج ؛ تأثير قيادة مدير المدرسة على أداء معلمي المدارس في بندر لامبونج ؛ تأثير الثقافة التنظيمية على أداء معلمي المدارس في بندر لامبونج ؛ تأثير قيادة مدير المدرسة وثقافتها التنظيمية على أداء معلمي المدارس في بندر لامبونج ؛ تأثير احتراف المعلم على أداء معلمي المدارس في بندر لامبونج ؛ وتأثير قيادة مدير المدرسة ، والثقافة التنظيمية ، ومهنية المعلم معا على أداء معلمي المدارس في بندر لامبونج.

الأداة الرئيسية المستخدمة لجمع البيانات في هذه الدراسة هو استبيان. تم تحليل البيانات التي تم جمعها من الناحية الكمية باستخدام تحليل المسار. بالإضافة إلى ذلك ، يتم وصف البيانات باستخدام التحليل الوصفي للحصول على نظرة عامة على المتغيرات قيد الدراسة وشرح علاقة المتغيرات بناءً على النتائج التي تم الحصول عليها من معالجة البيانات باستخدام تحليل المسار.
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Indonesia sebagai bangsa yang majemuk terdiri dari beragam suku, budaya, dan agama semakin mengukuhkan diri sebagai sebuah bangsa yang besar. Kemajemukan dari bangsa ini mempengaruhi tata pemerintahan dan strata sosial ekonomi, selain itu juga sistem dan jenis pendidikan. Gambaran umum pendidikan formal yang ada di Indonesia, khususnya tingkat dasar dan tingkat menengah terbagi menjadi dua yaitu satuan pendidikan yang dikelola oleh Kementerian Pendidikan Nasional yang lazim disebut sekolah dan satuan pendidikan yang dikelola oleh Kementerian Agama yang lazim disebut madrasah. 
Berdasarkan fakta yang berkembang sebelumnya menunjukkan bahwa dibandingkan dengan sekolah, madrasah masih memiliki beberapa kekurangan, walaupun madrasah juga memiliki beberapa kelebihan. Data yang ada menunjukkan bahwa 85.3 % madrasah berstatus swasta​[1]​. Hal ini disebabkan pandangan secara sejarah, madrasah masih dianggap sebagai community-based education, pendidikan berbasis masyarakat yaitu kegiatan pendidikan yang tumbuh dan dikelola oleh, dari, dan untuk masyarakat. 
Sebelum diterbitkannya Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional​[2]​, madrasah sebagai lembaga pendidikan formal belum memperoleh perhatian yang kurang lebih sama dengan sekolah yang berada di naungan Departemen Pendidikan Nasional, karena anggaran pembinaan madrasah diambilkan dari alokasi dana sektor agama. Setelah terbitnya Undang-Undang tersebut, anggaran pendidikan mulai dari Raudhatul Athfal, Madrasah Ibtidaiyah, Tsanawiyah, sampai hingga pendidikan di tingkat Aliyah, mendapatkan subsidi dan anggaran yang relatif sama dengan sekolah​[3]​. 
Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional ini merupakan peluang bagi madrasah sebagai lembaga pendidikan, karena Undang-Undang tersebut melarang adanya bentuk diskriminasi dalam memberikan hak pendidikan. Setiap satuan pendidikan baik itu yang berbentuk sekolah maupun berbentuk madrasah, diisyaratkan mempunyai hak untuk mendapatkan perhatian yang sama dari pemerintah. Dengan keluarnya Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional, perhatian pemerintah tidak lagi menjadi penghalang terutama kaitannya dengan bantuan dana. Permasalahannya adalah apakah dengan Undang-Undang tersebut mampu menangani kompleksitas madrasah terutama dalam hal penyelesaian masalah mutu yang ada di madrasah. Agar dapat menjawab pertanyaan tersebut maka diperlukan pengamatan lebih mendalam tentang madrasah sebagai sebuah organisasi dan lembaga pendidikan.
Madrasah merupakan sebuah organisasi pendidikan yang dalam perkembangannya dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti kinerja guru madrasah, kepemimpinan dari kepala madrasah, budaya organisasi yang ada di madrasah, dan profesionalitas gurunya. Di bawah ini akan dipetakan sejumlah fenomena dan permasalahan yang sering muncul pada organisasi madrasah saat ini.
Pertama, madrasah yang dinahkodai oleh seorang pemimpin yang disebut sebagai kepala madrasah, merupakan organisasi yang cukup unik dan berbeda dengan organisasi sekolah, misalnya adanya cara pandang yang berbeda dari kepala madrasah terhadap cara memimpin, kemudian budaya madrasah yang lebih banyak diwarnai dengan budaya kekeluargaan, keislaman, latar belakang atau kualitas guru, dan jumlah dari muatan kurikulum. Kepala madrasah akan menjadi kunci kesuksesan dalam mengadakan perubahan di dalam organisasi madrasah. Pidarta menambahkan bahwa kepemimpinan kepala madrasah dapat dilihat dari peran dan tanggung jawabnya sebagai manajer pendidikan, pemimpin pendidikan, supervisor pendidikan, dan administrator pendidikan​[4]​. 
Data Kementerian Agama Republik Indonesia menunjukkan bahwa Madrasah Ibtidaiyah (setara SD) sebanyak 63, terdiri atas 12 negeri dan 51 swasta, Madrasah Tsanawiyah (setara SMP) sebanyak 30 terdiri atas 2 negeri dan 28 swasta, Madrasah Aliyah (setara SMU) sebanyak 16 terdiri atas 2 negeri dan 14 swasta. Dengan demikian maka total madrasah baik negeri maupun swasta sebesar 109, dengan jumlah guru sebanyak 1.621 orang​[5]​. Berdasarkan data juga diketahui banyaknya satuan pendidikan yang berstatus swasta, dan dengan tanpa adanya dukungan yang memadai dari pemerintah, sehingga madrasah kurang fokus dalam menerapkan asas manajemen dan kualitas. Madrasah masih kurang fokus menerapkan asas manajemen karena lebih mengutamakan pendekatan sosial, sehingga madrasah dalam perkembangannya mengalami ketertinggalan, walaupun akhir-akhir ini banyak bermunculan madrasah yang memiliki keunggulan secara kualitas output dan proses.
Beberapa peraturan yang memiliki peranan penting dalam mengubah peta dunia pendidikan di Indonesia, di antaranya : Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional,  yang pada pasal 35 ayat (1) mengatakan bahwa Standar Nasional Pendidikan terdiri atas : standar isi, standar proses, standar kompetensi lulusan, standar pendidikan dan tenaga kependidikan, standar sarana dan prasarana, standar pengelolaan, standar pembiayaan, standar penilaian pendidikan yang harus ditingkatkan secara berencana dan berkala​[6]​. Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, dan  Peraturan Pemerintah Nomor 19 Tahun 2005 tentang Standar Nasional Pendidikan. Dampak perubahan yang sangat penting dari peraturan perundang-undangan tersebut adalah  kesamaan pengakuan lulusan madrasah dengan sekolah. Implementasinya bagi madrasah adalah kewenangan lebih banyak diberikan kepada kepala madrasah untuk melaksanakan pengelolaan pendidikan yang lebih baik, dapat dipertanggungjawabkan, dan dapat mencetak lulusan yang sesuai dengan harapan masyarakat.
Berdasarkan fakta yang berkembang saat ini menunjukkan bahwa kepemimpinan di madrasah belum sepenuhnya efektif. Hal ini terlihat dari masih banyaknya madrasah yang mempunyai kualitas lulusan yang kurang sesuai dengan harapan masyarakat. Sejumlah ciri pemimpin yang dianggap berhasil di antaranya adalah kelancaran berbicara, kemampuan untuk mengidentifikasi masalah dan menemukan solusi, kesadaran akan kebutuhan madrasah, keluwesan, kecerdasan, kesediaan menerima tanggung jawab, memiliki keterampilan sosial, dan kesadaran akan lingkungan​[7]​. Sebagian besar kepala madrasah di identifikasi belum sepenuhnya memiliki ciri-ciri seperti yang disebutkan di atas.
 Kedua, budaya yang ada di lingkungan madrasah juga merupakan budaya organisasi. Budaya organisasi merupakan budaya kolektif yang dipahami dan dilakukan oleh anggota organisasi termasuk hasil aktivitasnya. Budaya organisasi dapat digambarkan dengan bentuk norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi dalam bentuk budaya yang selalu dinamis. Hal ini sesuai dengan peranan madrasah sebagai lembaga pendidikan dan agen perubahan yang fleksibel untuk menyesuaikan dengan perubahan. 
Budaya organisasi yang berasal dari Kemenag merupakan nilai nilai budaya kerja yang baik yang harus diturunkan ke lingkungan madrasah. Berikut Penjabaran 5 Nilai Budaya Kerja Kementerian Agama yaitu Integritas, Profesionalitas, Inovasi Tanggung Jawab, dan Keteladanan​[8]​. Nilai nilai dari budaya kerja ini diharapkan dapat di teruskan ke lingkungan madrasah sebagai bentuk transfer nilai budaya antara organisasi induk dan organisasi anak di dalam sebuah organisasi yang besar. Nilai nilai budaya organisasi yang baik diharapkan akan tertular ke madrasah sebagai organisasi di bawah pembinaan Kemenag untuk mengembalikan citra dan mengembalikan kepercayaan masyarakat terhadap madrasah. 
Budaya organisasi di lingkungan madrasah diharapkan mampu mengikuti, menyeleksi, dan berinovasi terhadap perubahan yang sedang dan akan terjadi. Hal ini sesuai dengan pendapat Tilaar yang mengemukakan bahwa kebudayaan dan pendidikan merupakan dua unsur yang tidak dapat dipisahkan karena saling mengikat​[9]​. Berdasarkan pendapat Tilaar maka kualitas lulusan dari madrasah tidak hanya ditentukan oleh kepemimpinan, tetapi juga budaya organisasi yang ada dan berlaku di lingkungan madrasah.
Budaya organisasi dapat dianalogikan merupakan asumsi dasar dalam suatu organisasi. Beberapa permasalahan dalam budaya organisasi di madrasah adalah adanya asumsi pada sebagian masyarakat bahwa madrasah merupakan lembaga pendidikan yang berada pada kasta (kelas) dua dibandingkan dengan sekolah. Pengertian lembaga pendidikan kelas dua ini dilihat dari beberapa faktor, salah satunya fasilitas  yang dimiliki oleh madrasah seperti toilet yang tidak terawat, ruang kelas seadanya dan lain-lain. Faktor berikutnya yang ada dalam asumsi masyarakat bahwa yang memasukkan anaknya ke madrasah merupakan golongan yang tidak mampu. Selain itu, masih ada pandangan yang terdapat di masyarakat yaitu dimana “sekolah untuk mencari ilmu” di tukar menjadi “sekolah untuk mencari kerja” juga merupakan alasan sehingga masyarakat lebih memilih sekolah daripada madrasah. Nilai-nilai khusus yang ada di madrasah yang merupakan pengaruh ajaran Islam juga merupakan budaya organisasi yang merupakan interpretasi kolektif. Permasalahannya, apakah budaya organisasi pada madrasah sudah kondusif dan baik sehingga mampu menjadi sebuah organisasi yang efektif.  
Pendidikan yang dikelola dengan tidak memperhatikan unsur budaya akan mengakibatkan madrasah sebagai entitas yang terpisah dari masyarakatnya, sementara warga madrasah adalah warga masyarakat, dan output pendidikan akan kembali ke masyarakat. Memperhatikan budaya masyarakat yang ada di sekitar madrasah, maka lingkungan madrasah juga perlu menjadi bahan perhatian oleh Kepala Madrasah dalam rangka mengembangkan budaya organisasi madrasah. 
Ciri khas budaya organisasi di madrasah selain pada peranan kepala madrasah dalam mengembangkan budaya pada organisasinya, juga pada nilai-nilai budaya organisasi yang memang dikembangkan dari ajaran Islam, sehingga karyawan dan guru yang bekerja juga dilandasi dengan keyakinan dari ajaran Islam tersebut, dan memantapkan terlaksananya budaya organisasi yang ada. Kondisi di dalam pelaksanaan budaya organisasi pada madrasah umumnya kurang mendapat perhatian dari Kepala Madrasah, hal ini dilihat dari berkembangnya budaya personal madrasah yang sangat variatif. Dalam melakukan pekerjaannya guru bersifat normatif dan cenderung gugur kewajiban. Contoh riil dari fenomena tersebut adalah pada saat proses belajar mengajar, apabila guru telah melaksanakan kegiatan proses belajar mengajar di kelas, dianggap telah selesai melaksanakan kewajibannya. Tugas lain yang berupa kegiatan mendidik dengan memberi contoh berperilaku cenderung diabaikan. Dalam diri personal guru madrasah tidak ditanamkan budaya organisasi yang kemudian akan menjadi ciri khas sebuah sekolah yang membedakannya dengan sekolah lainnya. 
Kepala Madrasah selaku pemegang tanggung jawab tertinggi di lembaga pendidikan yang disebut madrasah belum memberikan perhatian serius pada budaya organisasi sebagai bagian penting dalam mencapai visi, misi dan tujuan madrasah. Perhatian Kepala Madrasah yang kurang terhadap budaya organisasi ini dalam jangka panjang dikawatirkan akan berimplikasi kurang baik terhadap pencapaian program pemerintah dalam bidang pendidikan, dimana salah satunya adalah peningkatan mutu pendidikan. Keprihatinan atas kenyataan sebagaimana tersebut di atas, peneliti mengadakan penelitian tentang budaya organisasi yang ada di madrasah. Kondisi budaya organisasi yang ada di madrasah pada umumnya dan kondisi budaya organisasi yang terdapat di Madrasah Aliyah sehingga mendorong peneliti untuk mengadakan penelitian.
Ketiga, profesionalitas adalah suatu kondisi atau pekerjaan tertentu yang dalam merealisasikannya sangat menuntut penguasaan ilmu pengetahuan atau kemampuan dan keterampilan manajemen beserta strategi penerapannya. Untuk menjadi sebuah organisasi yang sukses, tantangan organisasi madrasah ke depan adalah bagaimana meningkatkan dan menerapkan prinsip-prinsip profesionalitas guru seperti yang tertuang dalam Undang-Undang  Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen. Dunia profesi guru memiliki dua masalah yang perlu diperhatikan oleh pengambil kebijakan yaitu (1) profesi keguruan kurang menjamin kesejahteraan karena gaji yang rendah, sedangkan gaji yang rendah akan berpengaruh pada kinerjanya, (2) profesionalitas pendidik masih rendah​[10]​. Di antara faktor yang menyebabkan rendahnya profesionalitas pendidik antara lain : 
1)	Pendidik masih ada yang tidak menekuni profesinya secara utuh, mereka bekerja di luar jam kerja mengajar untuk mendapatkan penghasilan tambahan demi mencukupi kebutuhan sehari-hari; 
2)	Standar profesionalitas pendidik yang belum ada; 
3)	Masih ada Perguruan Tinggi yang mencetak lulusan asal jadi sehingga tidak konsisten dengan profesi keguruannya; 
4)	Profesionalitas yang kurang bagi pendidik dalam meningkatkan kualitas diri, misalnya melakukan penelitian seperti halnya dosen di perguruan tinggi​[11]​.
Dengan terbitnya Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, diharapkan berbagai masalah terkait dengan profesionalitas guru dapat diatasi. Profesionalitas guru akan terwujud melalui kualifikasi, sertifikasi, dan peningkatan kesejahteraan.
Dalam memberikan pelayanan pembelajaran, banyak madrasah menunjukkan profesionalitas rendah yang harus segera diperbaiki dan ditingkatan. Hal ini bisa ditemui dari banyaknya pendidik madrasah yang mengajar di luar dari bidang keahliannya.  Data Kementerian Agama menunjukkan bahwa di madrasah, sebanyak 15.2 % dari 1.621 pendidik masih belum memenuhi kualifikasi minimal, yakni pendidikan S1 atau D4, dan masih banyak pendidik belum sesuai dengan bidang keahliannya​[12]​. Selain itu masih ada guru yang belum membuat RPP di semester berjalan walaupun pembelajaran telah berlangsung, sehingga guru cenderung hanya sekedar menjalani rutinitas.
Keempat, Kinerja Guru yang berkualitas merupakan salah satu faktor terpenting dalam mendukung suksesnya kegiatan belajar mengajar di suatu lembaga pendidikan. Tanpa guru, proses pendidikan tidak akan dapat berjalan dengan lancar dan memberikan hasil yang baik. Atas peran yang penting ini maka sudah sepantasnya guru mendapatkan perhatian dari semua pihak, baik pemerintah, orang tua, kepala sekolah, manager serta stakeholder. Hal-hal yang dibutuhkan oleh guru haruslah dipenuhi agar guru dapat bekerja dengan baik.
Agar proses pengajaran dan kegiatan dalam pendidikan berjalan dengan baik, maka perilaku mengajar guru harus selalu tinggi dan positif. Setiap guru harus merasa bangga menjadi seorang guru dan puas dengan pekerjaannya. Jika guru menikmati pekerjaannya dengan sikap yang positif, maka ini akan menjadikan pekerjaannya menjadi lebih mudah dan dapat memberikan dampak yang abadi kepada masyarakat. 
Pandangan diatas juga didukung dengan Al-Qur’an surat Al-Qashshash ayat 77 yang berbunyi :
وَابْتَغِ فِيمَا آتَاكَ اللَّهُ الدَّارَ الْآخِرَةَ ۖ وَلَا تَنْسَ نَصِيبَكَ مِنَ الدُّنْيَا ۖ وَأَحْسِنْ كَمَا أَحْسَنَ اللَّهُ إِلَيْكَ ۖ وَلَا تَبْغِ الْفَسَادَ فِي الْأَرْضِ ۖ إِنَّ اللَّهَ لَا يُحِبُّ الْمُفْسِدِينَ

Artinya :
Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan​[13]​.
	Pada ayat diatas, Allah SWT memerintahkan kepada manusia untuk selalu berbuat baik kepada siapapun dan melakukan sesuatu yang terbaik. Hal ini sesuai dengan tujuan lembaga pendidikan yang berupaya mewujudkan pendidikan yang bermutu. Harapan ini bukanlah isapan jempol semata jika dibarengi dengan adanya sumber daya pendidikan (guru) yang bermutu pula. Apabila suatu lembaga pendidikan telah memiliki SDM yang bermutu dan didukung dengan sarana yang memadai, maka lembaga pendidikan tersebut akan mampu menghasilkan lulusan-lulusan yang bermutu.
Hadits Rasulullah SAW juga membahas tentang pendidik (guru), yakni hadits yang diriwayatkan oleh Imam Ad- Darami; 
أَخْبَرَنَا عَبْدُ اللَّهِ بْنُ يَزِيدَ حَدَّثَنَا عَبْدُ الرَّحْمَنِ بْنُ زِيَادِ بْنِ أَنْعُمَ عَنْ عَبْدِ الرَّحْمَنِ بْنِ رَافِعٍ عَنْ عَبْدِ اللَّهِ بْنِ عَمْرٍو : أَنَّ رَسُولَ اللَّهِ -صلى الله عليه وسلم- مَرَّ بِمَجْلِسَيْنِ فِى مَسْجِدِهِ فَقَالَ :« كِلاَهُمَا عَلَى خَيْرٍ وَأَحَدُهُمَا أَفْضَلُ مِنْ صَاحِبِهِ ، أَمَّا هَؤُلاَءِ فَيَدْعُونَ اللَّهَ وَيُرَغِّبُونَ إِلَيْهِ فَإِنْ شَاءَ أَعْطَاهُمْ وَإِنْ شَاءَ مَنَعَهُمْ ، وَأَمَّا هَؤُلاَءِ فَيَتَعَلَّمُونَ الْفِقْهَ وَالْعِلْمَ وَيُعَلِّمُونَ الْجَاهِلَ فَهُمْ أَفْضَلُ ، وَإِنَّمَا بُعِثْتُ مُعَلِّماً » قَالَ : ثُمَّ جَلَسَ فِيهِمْ.- الدارمي
Menceritakan kepada kami ‘abdullah bin yazid, menceritakan kepada kami ‘abdur Rahman bi ziyad bin an’um bin abdur Rahman bin Rafi’ dari Abdullah bin ‘amr: Sesungguhnya rasulullah SAW melewati dua majlis di masjidnya, lalu Rasulullah berkata; keduanya itu baik dan salah satu keduanya itu lebih utama dari sahabatnya. Adapun mereka berdo’a kepada Allah dan menyenangkan kepadaNya. Maka jika Allah berkehendak mereka akan diberi. Dan jika Allah berkendak mereka akan dicegah. Adapun mereka ada yang belajar ilmu fiqh dan mereka mengajarkan kepada orang yang bodoh. Maka mereka itulah yang lebih utama. Dan sesungguhnya aku di utus sebagai pengajar (pendidik). Abdullah bin ‘amr berkata: kemudian rasulullah duduk bersama mereka​[14]​.  
	
Hadits di atas dapat dijadikan penjelas bagi seluruh umat manusia, bahwa setelah Rasulullah diajarkan kepadanya Al-Qur’an kemudian Rasulullah mengatakan dalam haditsnya yang memberikan isyarat bahwa beliau di utus adalah sebagai pendidik (guru). Seorang pendidik atau guru akan senantiasa menyampaikan ilmu pengetahuan yang dimilikinya agar dapat diserap oleh murid dan anak didiknya sehingga nantinya ilmu pengetahuan tersebut akan semakin dikembangkan oleh peserta didik.
Kinerja atau performance guru adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing dalam mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan norma maupun etika​[15]​. Menurut Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional bahwa pendidik (guru) merupakan tenaga profesional yang bertugas merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, melakukan pembimbingan, dan pelatihan. Menurut John Suprihanto kinerja dapat dinilai dari aspek berikut yaitu: 1) kemampuan kerja, 2) kerajinan, 3) disiplin kerja, 4) hubungan kerja, 5) prakarsa dan kepemimpinan atau hal-hal khusus sesuai dengan bidang dan tingkat pekerjaan yang dijabatnya​[16]​.
Pada dasarnya, beberapa faktor yang berpengaruh terhadap keberhasilan satuan pendidikan, antara lain: siswa, guru, kurikulum, sarana dan prasarana, dan lingkungan pendidikan. Berdasarkan dari beberapa faktor tersebut, peran guru sangatlah penting. Dalam American Journal of Sociology, penelitian yang dilakukan oleh Heyneman & Loxley di 29 negara menunjukkan bahwa di dalam beberapa faktor yang dapat menentukan kualitas satuan pendidikan (yang ditunjukkan oleh prestasi belajar siswa) sepertiganya adalah guru​[17]​. Di negara-negara berkembang yang biasanya ditandai oleh adanya keterbatasan sarana dan prasarana, peran guru sangatlah vital. Penelitian di 16 negara sedang berkembang menunjukkan bahwa guru memberi kontribusi terhadap prestasi belajar sebesar 34%, sedangkan manajemen 22%, waktu belajar 18%, dan sarana fisik 26%​[18]​.
Adapun beberapa diantara faktor yang dapat mempengaruhi kinerja guru adalah imbalan atau hadiah yang telah diberikan. Adanya hadiah tersebut dapat mempengaruhi profesionalitas seseorang untuk melakukan pekerjaan lebih baik lagi. Di samping itu, kemampuan dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan pemberian penghargaan juga diperlukan untuk meningkatkan kinerja. Berdasarkan data, 85,3 %  madrasah berstatus swasta​[19]​ sehingga banyak guru yang tidak mendapatkan gaji yang mencukupi, jauh di bawah standar upah minimal, dan ini merupakan problem yang cukup mendasar. Dengan demikian, faktor kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru di organisasi “unik” yang disebut madrasah sangatlah penting dan menarik diteliti untuk mengetahui bagaimana faktor-faktor organisasi tersebut berpengaruh terhadap lingkungan pendidikan yang berbasis masyarakat dan mempunyai kekhasan agama Islam. Penelitian ini akan menguji dan menganalisis hubungan ketiga variabel yaitu kepemimpinan, budaya organisasi, dan profesionalitas guru. Penelitian ini sangat penting selain untuk mengkaji hubungan antar ketiga variabel di atas juga bisa membuka tabir atau memecahkan kompleksitas sebab ketertinggalan dan rendahnya kinerja guru di madrasah.
Hasil penelitian ini diharapkan memiliki manfaat untuk dapat meningkatkan kinerja guru di dalam lingkungan madrasah sebagai lembaga pendidikan umum dengan kekhasan agama Islam di bawah binaan Kementerian Agama.

Tabel 1.1
Daftar Nama Madrasah Aliyah Tahun Pelajaran 2017/2018 
di Bandarlampung
No	NSS	Nama Madrasah	Akreditasi	Status	Kecamatan
1	131218710009	MAS Darul Falah	C	S	Teluk Betung Barat
2	131218710003	MAS Muhammadiyah	B	S	Sukarame
3	131218710014	MAS Banii Salim	C	S	Sukabumi
4	131118710001	MAN 1 Bandar Lampung	A	N	Sukarame
5	131218710001	MAS Al Hikmah	B	S	Kedaton
6	131218710007	MAS Al Asy Ariyah 	C	S 	Panjang 
7	131218710008	MAS Masyariqul Anwar Durian Payung	B	S	Tanjung Karang Pusat
8	131218710011	MAS Hasanuddin	C	S	Teluk Betung Utara
9	131218710010	MAS Hidayatul Islamiyah	C	S	Kemiling
10	131218710002	MAS Mathlaul Anwar Labuhan Ratu	B	S	Labuhan Ratu
11	131218710012	MAS Madarijul Ulum	C	S	Teluk Betung Barat
12	131218710004	MAS Tria Perkemas	C	S	Teluk Betung Selatan
13	131218710006	MAS Al Utrujiyyah	B	S	Teluk Betung Timur
14	131218710005	MAS Nahdlatul Ulama Tanjungkarang	C	S	Tanjung Karang Pusat
15	131218710013	MAS Darul Huda	C	S	Sukabumi
16	131118710002	MAN 2 Bandar Lampung	A	N	Bumi Waras
Sumber : Kemenag, 2018​[20]​
Sulitnya menemukan data kinerja guru secara empiris, membuat peneliti mengambil data contoh dari madrasah model yang ada di Bandar Lampung yang merupakan madrasah panutan yaitu Madrasah Aliyah Negeri I Bandar Lampung. Dilihat dari data empiris tentang kinerja guru terdapat kecenderungan melemahnya kinerja guru yang dapat dilihat dari daftar hadir guru 35% yang kurang aktif dalam mengajar dan ada 30% guru yang kurang aktif pada pembuatan RPP. Guru yang aktif pada pembuatan RPP ada 70%, yang aktif mengajar 65%, yang membuat media pembelajaran 23% dari 87 orang guru​[21]​. Data tersebut diperoleh dari hasil penelitian Sistiwati pada tahun 2014.
Berdasarkan survey awal yang dilakukan terhadap 18 guru di MAS Al Hikmah dan 49 guru di MAN 2 Bandar Lampung yang dipilih secara acah, diketahui bahwa masih ada 2 guru di MAS Al Hikmah dan 5 guru di MAN 2 Bandar Lampung yang pendidikannya di bawah S1 atau dalam artian masih di bawah standar kualifikasi akademik Guru SMA / MA Guru pada SMA dan MA harus memiliki kualifikasi akademik minimum Diploma 4 ( D4 ) atau sarjana ( S1 ). Selain itu masih ada 8 guru di MAS Al Hikmah dan 13 guru di MAN 2 Bandar Lampung yang belum tersertifikasi, dimana sertifikasi ini merupakan salah satu indikator keberhasilan guru dari sisi kinerja.








Data Guru Madrasah di Kota Bandar Lampung TP 2015/2016

Jumlah Guru yang Belum Bersertifikat	Jumlah Guru yang Bersertifikat	Total Jumlah Guru Madrasah
138 (46%)	161 (54%)	299 (100%)
Sumber: http://emispendis.kemenag.go.id (​http:​/​​/​emispendis.kemenag.go.id​), diakses 2018

	Guru yang ideal adalah guru yang bersertifikat, sementara itu berdasarkan tabel 1.2. di atas diketahui bahwa jumlah guru yang bersertifikat baru 161 guru atau 54% dari total jumlah guru yang memang ada di kota Bandar Lampung, sedangkan jumlah guru yang belum bersertifikat ada 138 guru atau 46% dari jumlah guru yang ada di kota Bandar Lampung. Hal ini merupakan salah satu indikator masih belum optimalnya kinerja guru dalam melakukan aktifitasnya sebagai guru yang profesional.

B.	Identifikasi Masalah
Beberapa masalah yang dapat diidentifikasi disampaikan dalam bentuk kalimat pernyataan singkat. Masalah tersebut ada kaitannya dengan hubungan antara kepemimpinan, budaya organisasi, dan profesionalitas dalam meningkatkan kinerja guru. Beberapa masalah yang dapat penulis identifikasi adalah : 
1.	Sebagian besar kepala madrasah belum sepenuhnya memiliki ciri-ciri kepemimpinan yang efektif diantaranya kelancaran dalam berbicara, kemampuan untuk menemukan dan menyelesaikan masalah, kesadaran akan kebutuhan madrasah, keluwesan dalam bersosialisasi, kecerdasan, kesediaan untuk menerima tanggung jawab, keterampilan sosial, dan kesadaran akan lingkungan.
2.	Berkembangnya budaya personal madrasah yang sangat bervariatif. Dengan indikasi dalam melakukan pekerjaannya guru bersifat normatif dan hanya cenderung gugur kewajiban. Contoh fenomena tersebut adalah pada guru yang mengajar, apabila guru telah melaksanakan proses kegiatan belajar mengajar di kelas, dianggap telah melaksanakan kewajibannya sehingga kewajibannya telah gugur. Tugas lain yaitu berupa kegiatan mendidik dengan memberi contoh berperilaku cenderung diabaikan. 
3.	Profesionalitas guru madrasah yang masih rendah dengan indikasi masih banyaknya guru madrasah yang mengajar di luar bidang keahliannya, serta masih ada guru madrasah yang masih belum memenuhi kualifikasi minimal tenaga pendidik, yakni pendidikan S1 atau D4. Selain itu masih ada guru yang belum membuat RPP walaupun pembelajaran telah berlangsung.






Kinerja guru paling tidak dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain: kepemimpinan kepala madrasah, lingkungan kerja, kompensasi, pengembangan karier, budaya organisasi, dan profesionalitas guru. Dengan demikian, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja guru masih sangat luas, sehingga tidak mungkin diteliti secara keseluruhan dengan waktu yang relatif singkat dan melibatkan objek penelitian yang beragam. 






Berdasarkan identifikasi masalah dan pembatasan masalah tersebut diatas, dapatlah dirumuskan permasalahan penelitian sebagai berikut :
1.	Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung?
2.	Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap profesionalitas guru  Madrasah Aliyah di Bandar Lampung?
3.	Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap profesionalitas guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung?
4.	Apakah terdapat pengaruh langsung maupun tidak langsung kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung?
5.	Apakah terdapat pengaruh langsung maupun tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung?
6.	Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama baik itu secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung?
7.	Apakah terdapat pengaruh profesionalitas guru terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung?
8.	Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru secara bersama-sama terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung?
E.	Tujuan dan  Kegunaan  Hasil Penelitian
1.	Tujuan Penelitian
 	Sesuai dengan rumusan masalah penelitian yang telah diuraikan, maka tujuan penelitian ini adalah ingin mengetahui :
a.	Pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru  Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; 
b.	Pengaruh budaya organisasi terhadap profesionalitas guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung;
c.	Pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap profesionalitas guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung;
d.	Pengaruh langsung dan tidak langsung kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung;
e.	Pengaruh langsung dan tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung;
f.	Pengaruh langsung dan tidak langsung kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; 
g.	Pengaruh profesionalitas guru terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; dan
h.	Pengaruh kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru secara bersama-sama terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung.
2.	Kegunaan  Penelitian 
 Penelitian ini diharapkan dapat menyumbangkan dua manfaat, yakni :
a.	Secara teoritis dapat menambah dan memperkaya studi mengenai organisasi publik, terutama organisasi yang bergerak di bidang pendidikan madrasah ditinjau dari perspektif kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru dalam meningkatkan kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung;








1. Kepemimpinan Kepala Madrasah
a. Kepemimpinan dalam Perspektif Islam
Islam adalah agama yang komprehensif dan tidak hanya mengatur cara manusia menyembah Tuhannya, tetapi juga mengatur segala aspek kehidupan. Mulai dari tata cara hidup bermasyarakat, mencari ilmu, bahkan juga mengatur tata negara dan kepemimpinan​[22]​. Kepemimpinan dan pemimpin berdasarkan pandangan Islam telah diatur dalam hukum Syari’at Islam.
Setiap manusia dipastikan menyandang predikat sebagai seorang pemimpin, baik dalam tingkatan tinggi (pemimpin umat) maupun dalam tingkatan yang paling rendah, yaitu pemimpin bagi dirinya sendiri. Setiap bentuk kepemimpinan membutuhkan suatu keahlian tertentu untuk suksesnya organisasi yang di pimpin. Kepemimpinan tidak bisa dijalankan hanya dengan kemampuan seadanya. Sebab, yang pasti hal itu akan menimbulkan gejolak di antara personil-personil yang dipimpinnya.​[23]​
Kepemimpinan adalah salah satu tanggung jawab yang sangat besar bagi manusia karena merupakan amanah dari Allah SWT, baik atau tidaknya sebuah kepemimpinan disebabkan oleh faktor pemimpin itu sendiri. Untuk itu agar tercipta kepemimpinan maka di dalamnya ada dua pihak yang berperan antara lain yang dipimpin dan (imam) yang memimpin.​[24]​
Konsep kepemimpinan berdasarkan pandangan Islam memiliki dasar-dasar yang kokoh dan sangat kuat. Konsep kepemimpinan ini dibangun tidak saja oleh nilai-nilai transendental, namun telah dipraktekkan sejak berabad-abad yang lalu oleh nabi Muhammad SAW, para Sahabat dan Al-Khulafa' Al-Rasyidin. Pijakan kuat berdasarkan sumber dari Al-qur'an dan Assunnah serta dengan bukti empiriknya telah menempatkan konsep kepemimpinan dalam perspektif Islam sebagai salah satu model kepemimpinan yang diakui dan dikagumi oleh dunia internasional.
Pada fase perkembangannya, aplikasi kepemimpinan Islam yang terjadi saat ini terlihat semakin jauh dari harapan masyarakat. Siklus konflik yang terus terjadi membuat para tokoh kepemimpinan Islam terlihat dengan mudah kehilangan kendali atas terjadinya konflik tersebut. Masyarakat berhadap akan munculnya seorang tokoh muslim yang mampu dan bisa diterima oleh semua lapisan dalam mewujudkan negara yang terhormat, kuat dan sejahtera tetapi nampaknya masih harus melalui jalan yang panjang dan berliku.
Tokoh pemimpin dalam Islam yang sering disebut imam menjadi harapan dalam menciptakan masyarakat adil dan makmur sebagai salah satu tujuan terbentuknya Negara. Pergeseran dari harapan atau penyimpangan dari makna hakiki kepemimpinan dan sikap menjadi teladan, menjadi sumber pemuasan ambisi, akan mengakibatkan munculnya pemerintahan tirani​[25]​. Dalam hal tingkat keberhasilan seseorang dalam memimpin tidak saja ditentukan oleh kualitas tingkat kepemimpinannya, tetapi yang paling penting adalah kualitas tingkat pengaruh baik yang dapat diberikan kepada orang lain.
Secara etimologi kepemimpinan berarti Khilafah, Imamah, Imaroh, yang mempunyai makna daya memimpin atau kualitas seorang pemimpin atau tindakan dalam memimpin​[26]​. Sedangkan secara terminologinya adalah suatu kemampuan untuk mengajak orang lain agar mencapai tujuan-tujuan tertentu yang telah ditetapkan​[27]​. Dengan pendapat lain, kepemimpinan merupakan suatu upaya untuk merubah semua potensi yang terpendam menjadi kenyataan. Tugas dan tanggung jawab seorang pemimpin adalah menggerakan, menuntun, mengarahkan dan memberi motivasi serta mendorong orang yang dipimpin untuk berbuat sesuatu dalam rangka mencapai tujuan. Sedangkan tugas dan tanggung jawab yang dipimpin adalah mengambil peran aktif untuk mensukseskan pekerjaan yang telah dibebankan kepadanya. Tanpa adanya kesatuan perpsepsi yang didasarkan atas satu perencanaan dan kebijakan yang jelas, maka rasanya sulit diharapkan tujuan yang telah ditetapkan akan tercapai dengan baik. Bahkan sebaliknya, yang terjadi adalah kekacauan dalam pekerjaan. Inilah yang dimaksu arti penting komitmen dan kesadaran bersama untuk mentaati pemimpin dan peraturan yang telah ditetapkan​[28]​.
Dalam perpektif Islam, menjadi pemimpin adalah amanah dan tanggung jawab yang tidak hanya dipertanggungjawabkan kepada anggota-anggota yang dipimpinnya, tetapi juga akan dipertanggungjawabkan dihadapan Allah SWT. Sehingga, pertanggungjawaban pemimpin dalam Islam tidak hanya bersifat horizontal-formal sesama manusia, tetapi bersifat vertical-moral, yakni tanggung jawab kepada Allah SWT di akhirat kelak. Peran sebagai seorang pemimpin dapat lolos dari tanggung jawab formal dihadapan orang-orang yang dipimpinnya, tetapi belum tentu lolos ketika ia bertanggungjawab dihadapan Allah SWT. Kepemimpinan sebenarnya bukan sesuatu yang mesti menyenangkan, tetapi merupakan tanggung jawab sekaligus amanah yang amat berat yang harus diemban dengan sebaik-baiknya. Allah SWT berfirman:
وَالَّذِيْنَ هُمْ لِأَمٰنٰتِهِمْ وَعَهْدِهِمْ رَاعُوْنَ ۙ٨
وَالَّذِيْنَ هُمْ عَلٰى صَلَوٰتِهِمْ يُحَافِظُوْنَ ۘ٩

Dan (sungguh beruntung) orang yang memelihara amanat amanat dan janjinya,
serta orang yang memelihara shalatnya. (QS.Al Mukminun 8-9)​[29]​


Seorang pemimpin harus bersifat amanah, sebab ia akan dibebankan tanggung jawab. Jika pemimpin tidak memiliki sifat amanah, tentu yang terjadi adalah penyalahgunaan jabatan dan wewenang untuk hal-hal yang tidak baik​[30]​. Itulah sebabnya kenapa nabi Muhammad SAW juga mengingatkan agar amanah kepemimpinan dijaga, sebab hal itu akan dimintai pertanggungjawaban, baik didunia maupun diakhirat. Nabi bersabda: "setiap kalian adalah pemimpin, dan kalian akan dimintai pertanggungjawaban atas kepemimpinannya" (HR. Bukhori).​[31]​ Nabi Muhammad SAW juga bersabda: "Apabila amanah disia-siakan maka tunggulah saat kehancuran. Waktu itu ada seorang shahabat bertanya: apa indikasi menyia-nyiakan amanah itu wahai Rasulullah? Beliau menjawab: apabila suatu perkara diserahkan kepada orang yang bukan ahlinya maka tunggulah saat kehancurannya" (HR. Bukhori)​[32]​.
Berdasarkan Al Quran dan Hadist diatas maka sebagai orang mukmin kita harus selalu menjaga apa saja yang diamanatkan kepada kita, baik harta, perkataan (pesan) atau perbuatan dan sebagainya. Selain itu, selalu menepati janji mereka kepada Allah SWT dan janji antara sesama mereka, serta mereka tidak mengkhianati amanat dan juga tidak melanggar janji. Dengan demikian pemimpin yang disebut mukmin berarti pemimpin yang selalu menjaga apa saja yang diamanatkan kepadanya.
Kepemimpinan mestinya tidak dilihat sebagai alat yang digunakan untuk menguasai, tetapi dimaknai sebagai sebuah pengorbanan dan amanah yang harus diemban dengan sebaik-baiknya. Kepemimpinan juga bukan merupakan kesewenang-wenangan untuk bertindak, tetapi kewenangan untuk dapat melayani dan mengayomi dan berbuat seadil-adilnya. Kepemimpinan merupakan sebuah keteladanan dan kepeloporan dalam bertindak. Kepemimpinan semacam ini akan muncul jika dilandasi dengan semangat amanah, keikhlasan dan nilai-nilai keadilan​[33]​.
Pemimpin yang ideal adalah dambaan bagi setiap orang, karena pemimpin itulah yang akan membawa maju-mundurnya serta baik buruknya suatu organisasi, lembaga, negara dan bangsa. Pemimpin yang baik mutlak dibutuhkan demi tercapainya kemaslahatan umat. Sehingga tidaklah mengherankan jika ada seorang pemimpin yang kurang mampu, kurang ideal misalnya cacat fisik dan mental, maka cenderung akan mengundang kontroversi, apakah tetap akan dipertahankan atau di non aktifkan​[34]​.
Imam Al-mawardi dalam al-Ahkam al-Sulthaniyah menyinggung mengenai tujuan dan hukum menegakkan kepemimpinan. Beliau mengatakan bahwa menegakkan kepemimpinan dalam pandangan Islam adalah sebuah keharusan dalam kehidupan bermasyarakat berbangsa dan bernegara. Lebih lanjut, beliau mengatakan bahwa hadirnya pemimpin (imamah) sangatlah penting, artinya, antara lain karena imamah mempunyai dua tujuan: pertama: Likhilafati an-Nubuwwah fi-Harosati ad-Din, yakni sebagai pengganti misi kenabian untuk menjaga agama. Dan kedua: Wa sissati ad-Dunnya, untuk memimpin atau mengatur urusan dunia. Dengan kata lain bahwa tujuan suatu kepemimpinan adalah untuk menciptakan rasa aman, keadilan, kemaslahatan, menegakkan amar ma'ruf nahi munkar, mengayomi rakyat, mengatur dan menyelesaikan problem-problem yang dihadapi masyarakat​[35]​.
Seorang pemimpin merupakan figur yang terpusat dan profil panutan publik/ umat. Agar terwujudnya kemaslahatan umat sebagai tujuan pendidikan Islam sangat tergantung pada gaya dan karakteristik kepemimpinan. Dengan demikian kualifikasi kepemimpinan yang harus dipenuhi oleh seorang pemimpin harus mencakup semua karakteristik yang mampu membuat kepemimpinan dapat dirasakan manfaatnya oleh orang lain.
Dalam konsep Syari’at Islam, kriteria yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin kemudian dirumuskan dalam bentuk suatu cakupan sebagai berikut:
1.      Pemimpin haruslah orang-orang yang amanah, amanah dimaksud berkaitan dengan banyak hal, salah satu di antaranya berlaku adil. Keadilan yang dituntut ini bukan hanya terhadap kelompok, golongan atau kaum muslimin saja, tetapi mencakup seluruh manusia bahkan seluruh makhluk. Dalam al-Qur’an surah an-Nisa’: 58 dijelaskan:
إِنَّ اللَّهَ يَأْمُرُكُمْ أَنْ تُؤَدُّوا الْأَمَانَاتِ إِلَىٰ أَهْلِهَا وَإِذَا حَكَمْتُمْ بَيْنَ النَّاسِ أَنْ تَحْكُمُوا بِالْعَدْلِ ۚ إِنَّ اللَّهَ نِعِمَّا يَعِظُكُمْ بِهِ ۗ إِنَّ اللَّهَ كَانَ سَمِيعًا بَصِيرًا
Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha Mendengar lagi Maha Melihat​[36]​. 
	Ayat di atas memerintahkan manusia menunaikan amanat, ditekankannya bahwa amanat tersebut harus ditunaikan kepada ahliha yakni pemiliknya. Ketika memerintahkan menetapkan hukum dengan adil, dinyatakannya “apabila kamu menetapkan hukum di antara manusia”. Ini berarti bahwa perintah berlaku adil itu ditunjukkan terhadap manusia secara keseluruhan.​[37]​
2.      Seorang pemimpin haruslah orang-orang yang berilmu, berakal sehat, memiliki kecerdasan, kearifan, kemampuan fisik dan mental untuk dapat mengendalikan roda kepemimpinan dan memikul tanggung jawab. Sebagaimana dijelaskan dalam al-Qur’an surah An-Nisa’: 83
وَإِذَا جَاءَهُمْ أَمْرٌ مِنَ الْأَمْنِ أَوِ الْخَوْفِ أَذَاعُوا بِهِ ۖ وَلَوْ رَدُّوهُ إِلَى الرَّسُولِ وَإِلَىٰ أُولِي الْأَمْرِ مِنْهُمْ لَعَلِمَهُ الَّذِينَ يَسْتَنْبِطُونَهُ مِنْهُمْ ۗ وَلَوْلَا فَضْلُ اللَّهِ عَلَيْكُمْ وَرَحْمَتُهُ لَاتَّبَعْتُمُ الشَّيْطَانَ إِلَّا قَلِيلًا
Artinya:
Dan apabila datang kepada mereka suatu berita tentang keamanan ataupun ketakutan, mereka lalu menyiarkannya. Dan kalau mereka menyerahkannya kepada Rasul dan Ulil Amri di antara mereka, tentulah orang-orang yang ingin mengetahui kebenarannya (akan dapat) mengetahuinya dari mereka (Rasul dan Ulil Amri). Kalau tidaklah karena karunia dan rahmat Allah kepada kamu, tentulah kamu mengikut syaitan, kecuali sebahagian kecil saja (di antaramu)​[38]​. 
Maksud ayat di atas adalah kalau mereka menyerahkan informasi tentang keamanan atau ketakutan itu kepada Rasulullah SAW apabila bersama mereka, atau kepada pemimpin-pemimpin mereka yang beriman, niscaya akan diketahui hakikatnya oleh orang-orang yang mampu menganalisis hakikat itu dan menggalinya dari celah-celah informasi yang saling bertentangan dan tumpang tindih​[39]​.
3.      Pemimpin haruslah orang yang beriman, bertaqwa dan beramal shaleh, tidak boleh orang zalim, fasiq, berbuat keji, lalai akan perintah Allah SWT dan melanggar batas-batasnya. Pemimpin yang tidak beriman dan zalim maka batal kepemimpinannya.
4.      Bertanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya sebagai pemimpin sesuai dengan yang dimandatkan kepadanya dan sesuai keahliannya. Sebaliknya rakyat dan negara akan hancur bila dipimpin oleh orang yang bukan ahlinya. Sebagaimana sabda Rasulullah Saw “Apabila diserahkan suatu urusan kepada yang bukan ahlinya maka tungguhlah kehancuran suatu saat”.
5.      Senantiasa menggunakan hukum yang telah ditetapkan Allah, seperti yang Allah jelaskan dalam al-Qur’an.
Surat An-Nisa’ ayat 59 yang berbunyi :





Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul (Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu berlainan pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya​[40]​.  

	Ayat di atas adalah perintah untuk taat kepada Allah SWT, Rasul, dan Ulil Amri (ulama dan umara). Oleh karena Allah berfirman “Taatlah kepada Allah”, yakni ikutilah kitab-nya, “dan taatlah kepada Rasul”, yakni pegang teguhlah sunnahnya, “dan kepada Ulil Amri di antara kamu”, yakni terhadap ketaatan yang mereka perintahkan kepadamu, berupa ketaatan kepada Allah bukan ketaatan kepada kemaksiatan terhadap-Nya. Kemudian apabila kamu berselisih tentang suatu hal maka kembalilah kepada al-Qur’an dan hadits​[41]​.
	Ayat ini turun pada saat terjadi sengketa antara seorang Yahudi dengan seorang munafik. Orang munafik kemudian ini meminta kepada Ka’ab bin Asyraf agar menjadi hakim di antara mereka, sedangkan orang Yahudi meminta kepada Nabi SAW. Lalu kedua orang yang bersengketa itu pun datang kepada Nabi SAW yang memberikan kemenangan kepada orang Yahudi. Orang munafik itu tidak rela menerimanya, lalu mereka mendatangi Umar dan si Yahudi pun menceritakan persoalannya, kata Umar kepada orang munafik “Benarkah demikian?” “Benar” jawabnya. Maka orang itu pun dibunuh oleh Umar​[42]​.
Sebagaimana telah dijelaskan di atas, ayat ini menjadi dalil bagi kewajiban untuk mengangkat ulil amri atau pemimpin yang berwenang mengatur urusan kaum Muslim. Ayat ini juga memberikan penjelasan tentang pilar-pilar pemerintahan Islam. Berkenaan dengan masalah kedaulatan, ayat ini memberikan konsep amat jelas, bahwa kedaulatan dalam pemerintahan Islam (yang dikenal dengan sebutan Khilafah) ada di tangan syariah.
6.      Tidak meminta jabatan, atau menginginkan jabatan tertentu, sabda Rasulullah Saw “ Sesungguhnya kami tidak akan memberikan jabatan ini kepada seseorang yang memintanya, tidak pula kepada orang yang berambisi untuk mendapatkannya.” (H.R.  Muslim).

b.	Pengertian Kepemimpinan
 	Beberapa peneliti menjelaskan bahwa terdapat empat masalah spesifik sehubungan dengan kepemimpinan. Pertama, kepemimpinan terkait dengan ide perubahan. Kedua, kepemimpinan melibatkan diri dalam masalah mempengaruhi orang lain. Ketiga, kepemimpinan muncul dalam konteks kelompok juga dalam hubungan individu. Keempat, kepemimpinan terkait dengan pencapaian tujuan​[43]​. 
Ada dua riset besar yang dilakukan secara bersamaan, yaitu yang dilakukan oleh Stogdill dan rekan-rekannya di Universitas Ohio dan dilakukan oleh Likert dan rekan-rekannya di Universitas Michigan​[44]​. Riset di Ohio dimulai pada akhir tahun 1940-an. Riset diawali dengan memberikan daftar perilaku pemimpin kurang lebih berjumlah 1800 prilaku. Dari daftar tersebut didapat 150 perilaku yang mungkin merupakan perilaku paling penting dalam kepemimpinan menurut bawahan. Melalui analisis faktor, terindentifikasi dua dimensi perilaku atasan menurut persepsi bawahan. Kedua dimensi dimaksud yakni consideration dan initiating structure. Riset lain yang dilakukan di Universitas Michigan juga menemukan dua perilaku yakni perilaku pemimpin yang berorientasi pada hubungan dan tugas. Dalam hal ini Steers, Porter, dan Bigley  berpendapat bahwa kedua perilaku tersebut mirip artinya dengan perilaku yang ditemukan di Universitas Ohio​[45]​.
Yukl menjelaskan beberapa definisi tentang kepemimpinan menurut pandangan para pakar​[46]​ sebagai berikut:
1.	Kepemimpinan adalah “perilaku dari seorang individu yang memimpin aktivitas-aktivitas suatu kelompok ke suatu tujuan yang ingin dicapai bersama (shared goal)” ​[47]​. 
2.	Kepemimpinan adalah “pengaruh tambahan yang berlebih dan berada di atas kebutuhan mekanis dalam mengarahkan organisasi secara rutin”​[48]​.
3.	“Kepemimpinan dilaksanakan pada saat seseorang memobilisasi sumber daya institusional, psikologis, politis dan sumber lainnya untuk membangkitkan dan melibatkan serta memenuhi profesionalitas pengikutnya”​[49]​.
4.	Kepemimpinan adalah “pengaruh antar pribadi, yang dijalankan dalam suatu situasi tertentu, serta diarahkan melalui proses komunikasi, ke arah pencapaian satu atau beberapa tujuan tertentu”​[50]​.
5.	Kepemimpinan adalah “ pembentukan awal serta pemeliharaan struktur dalam harapan dan interaksi”​[51]​.
6.	Kepemimpinan adalah “ kemampuan untuk bertindak di luar budaya, untuk memulai proses perubahan evolusi agar menjadi lebih adaptif”​[52]​.
7.	“Kepemimpinan adalah proses untuk membuat orang memahami manfaat bekerja bersama orang lain, sehingga mereka paham dan mau melakukannya”​[53]​.
8.	Kepemimpinan adalah “ cara mengartikulasikan visi, mewujudkan nilai, dan menciptakan lingkungan guna mencapai sesuatu”​[54]​.
9.	Kepemimpinan adalah “kemampuan individu untuk mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain mampu memberikan kontribusinya demi efektivitas dan keberhasilan organisasi”​[55]​.
10.	Kepemimpinan adalah “proses mempengaruhi aktivitas-aktivitas sebuah kelompok yang diorganisasi ke arah pencapaian tujuan.”​[56]​.
11.	Kepemimpinan adalah “sebuah proses memberi arti pengarahan yang berarti terhadap suatu usaha kolektif dan yang mengakibatkan kesediaan untuk melakukan usaha yang diinginkan untuk mencapai sasaran” ​[57]​.
Kotter menyatakan bahwa kepemimpinan berkaitan dengan perubahan​[58]​. Pemimpin menentukan arah organisasi yang dipimpinnya dengan cara mengembangkan suatu visi masa depan, kemudian, mereka menyatukan orang-orang dengan mengkomunikasikan visi ini dan menginspirasikan mereka untuk mengatasi berbagai rintangan. Hal ini senada dengan pendapat Robert House, para manajer menggunakan otoritas yang inheren dengan jabatan formal mereka untuk mendapatkan keinginan mereka dari anggota organisasi​[59]​. Manajemen akan terbentuk dari implementasi visi dan strategi yang telah ditentukan oleh pemimpin organisasi yang kemudian dilakukan koordinasi dan susunan kepegawaian di dalam organisasi, dan penanganan berbagai masalah sehari-hari.
Kepemimpinan sebagai kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok guna mencapai sebuah visi atau serangkaian tujuan yang ditetapkan​[60]​. Sumber pengaruh ini bisa jadi bersifat formal seperti yang diberikan oleh pemangku jabatan manajerial dalam sebuah organisasi, karena posisi manajemen memiliki tingkat otoritas yang diakui secara formal. Seseorang bisa memperoleh peran pemimpin hanya karena posisinya dalam organisasi tersebut. Namun tidak semua pemimpin adalah manajer, demikian pula sebaliknya, tidak semua manajer adalah pemimpin. Hanya karena suatu organisasi memberikan hak-hak formal tertentu kepada para manajernya, bukan jaminan bahwa mereka mampu memimpin dengan efektif. Kita menemukan bahwa kepemimpinan nonformal yaitu kemampuan untuk mempengaruhi orang lain yang muncul dari luar struktur formal suatu organisasi, sering kali sama pentingnya dengan atau malah lebih penting daripada pengaruh formal. Dengan kata lain, pemimpin bisa muncul dari dalam atau internal kelompok dan dari pengangkatan serta penunjukan yang bersifat formal.
Kepemimpinan menurut Yaverbaum dan Sherman, “Leadership is act of gaining cooperation from people in order to accomplish something.” (Kepemimpinan adalah tindakan mendapatkan kerja sama dari orang lain untuk mencapai sesuatu). Kepemimpinan menurut Bush  adalah “I mean influencing other actions in achieving desirable ends.” (Yang saya maksud dengan kepemimpinan adalah memengaruhi tindakan orang lain untuk mencapai tujuan akhir yang diharapkan). Pemimpin menurut Bush adalah“Leaders are people who shape the goals, motivations, and actions of other.” Gibson et al mendefinisikan kepemimpinan, ”A attempt to use influences to motivate individuals to accomplish some goal.” (Mencoba menggunakan pengaruh untuk memotivasi individu-individu mencapai tujuan yang sama).​[61]​
Ralph M. Stogdill, mendefinisikan kepemimpinan manajerial sebagai proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas dari anggota kelompok​[62]​. Ada empat implikasi penting dalam kepemimpinan, yaitu:
1) Kepemimpinan melibatkan orang lain—karyawan atau pengikut. Dengan kemauan mereka menerima pengarahan dari pemimpin, anggota kelompok membantu mendefinisikan status pemimpin dan membuat proses kepemimpinan menjadi mungkin; tanpa orang yang dipimpin, semua mutu kepemimpinan dari seorang menejer menjadi tidak relevan.
2) Kepemimpinan melibatkan distribusi kekuasaan yang tidak merata antara pemimpin dan anggota kelompok. Anggota kelompok bukannya tanpa kekuasaan, mereka dapat dan membentuk aktivitas kelompok dengan berbagai cara. Sekalipun demikian, pemimpin biasanya mempunyai kekuasaan lebih besar. Lima dasar kekuasaan menejer adalah kekuasaan menghargai, kekuasaan memaksa, kekuasaan sah, kekuasaan rujukan, dan kekuasaan keahlian. Semakin banyak sumber kekuasaan ini tersedia bagi manejer, semakin besar potensinya menjadi pemimpin yang efektif. Sekalipun demikian masih merupakan fakta yang umum terlihat dalam kehidupan organisasi bahwa menejer pada tingkat yang sama—dengan jumlah kekuasaan yang sah yang sama—amat berbeda dalam kemampuannya menggunakan kekuasaan menghargai, memaksa, rujukan dan keahlian.
3) Kepemimpinan adalah kemampuan menggunakan berbagai bentuk kekuasaan untuk mempengaruhi tingkah laku pengikut dengan berbagai cara. Sebenarnya, pemimpin telah mempengaruhi prajurit untuk membunuh dan pemimpin telah mempengaruhi karyawan untuk melakukan percobaan pribadi demi kebaikan perusahaan. 
4) Kepemimpinan menggabungkan tiga aspek  pertama dan mengakui bahwa kepemimpinan adalah mengenal nilai.  James McGregor Burns mengatakan bahwa pemimpin yang mengabaikan komponen moral kepemimpinan mungkin dalam sejarah dikenang sebagai penjahat. Kepemimpinan moral menyangkut nilai-nilai dan persyaratan bahwa para pengikut diberi cukup pengetahuan mengenai alternatif agar dapat membuat pilihan yang telah dipertimbangkan kalau tiba saatnya memberikan respon pada usulan pemimpin untuk memimpin. 
Lynn Barendsen, menyatakan bahwa pemimpin terbaik adalah individu yang dalam pekerjaannya, menunjukkan tiga makna, yaitu 1) kualitas dan kompetensi teknis dan profesional yang sangat baik  (Excellent), 2) Orientasi etika (Ethical), dan 3) perasaan puas dan penuh arti yang sepenuhnya terlibat (Engage). Ketiga “E” ini saling terkait dalam diri para pemimpin​[63]​. 
Kepemimpinan menurut Surat keputusan Badan Administrasi Kepegawaian Negara No.27/KEP/1972 ialah kegiatan untuk meyakinkan orang lain sehingga dapat dibawa turut serta dalam suatu pekerjaan. Kepemimpinan menurut Surat Edaran Kepala Badan Administrasi Kepegawaian Negara No.02/SE/1980 ialah kemampuan seorang pegawai negeri sipil untuk meyakinkan orang lain sehingga dapat dikerahkan secara optimal​[64]​.
Nawawi, mengatakan bahwa kepemimpinan dapat diartikan sebagai: 
1) Kemampuan/kecerdasan mendorong sejumlah orang (dua orang atau lebih) agar bekerja sama dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan yang terarah pada tujuan bersama. Pengertian ini menekankan bahwa pemimpin perlu memiliki kemampuan dan kecerdasan yang relatif lebih baik dari anggota organisasinya untuk memungkinkannya mengkreasikan berbagai pendorong yang dapat menggerakkan anggota organisasinya melakukan kegiatan/pekerjaan yang menjadi tanggung jawab masing-masing. Di samping itu karena dorongan itu diberikan di lingkungan organisasi , berarti pelaksanaan kegiatan/pekerjaan yang harus diwujudkan tidak sekedar yang bersifat individual, tetapi dalam bentuk kerja sama yang efektif, efisien dan berkelanjutan.
2) Kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan perilaku orang lain, agar melakukan kegiatan/pekerjaan untuk mencapai tujuan yang akan dicapai seorang pemimpin. Pengertian ini lebih menekankan bahwa pelaksanaan suatu kegiatan/pekerjaan sangat tergantung pada pikiran, perasaan dan sikap seseorang terhadap pekerjaan/kegiatan tersebut​[65]​. Oleh karena itu, kegiatan kepemimpinan harus dilakukan sebagai usaha untuk mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan perilaku orang lain (anggota organisasi) agar menjadi positif dan bersedia melaksanakan tugas/pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Kegiatan kepemimpinan mempengaruhi perilaku anggota organisasi hanya dapat dikatakan apabila anggota organisasi memilih melaksanakan pekerjaannya dan meninggalkan pekerjaan lain di luar pekerjaan tersebut. Lebih lanjut kondisi tersebut berarti juga pemimpin harus mampu mempengaruhi anggotanya agar pada waktu yang sama (jam kerja) tidak memilih kegiatan/perilaku yang lain, dengan memperkuat motivasi untuk memilih perilaku yang disebut bekerja dan tidak melakukan yang lain. Kondisi itu dapat berarti perilaku pekerja anggota organisasi akan terarah pada tujuan pimpinan, yang mengharuskan dibuat identik dengan tujuan organisasi, agar dirasakan sebagai tujuan bersama oleh semua anggota organisasi.
Berdasarkan uraian di atas, kepemimpinan adalah perilaku individu untuk menggerakkan dan mempengaruhi orang lain dalam kelompok untuk mencapai tujuan.

c.	Fungsi dan Peran Kepemimpinan 
Menurut Stoner, fungsi kepemimpinan agar beroperasi secara efektif bila melakukan dua fungsi utama, yaitu: 1) Fungsi yang berhubungan dengan tugas atau memecahkan masalah; 2) Fungsi memelihara kelompok atau sosial, termasuk tindakan seperti menengahi perselisihan dan memastikan bahwa individu merasa dihargai oleh kelompok​[66]​. Selanjutnya, Stoner mengatakan bahwa seseorang yang mampu melaksanakan kedua peran tadi dengan sukses akan menjadi pemimpin yang amat efektif​[67]​. Akan tetapi, dalam praktiknya seorang pemimpin mungkin mempunyai keterampilan atau temperamen atau waktu untuk memainkan hanya satu peran. Kelompok yang paling efektif mempunyai semacam bentuk kepemimpinan bersama: satu orang (biasanya menejer atau pemimpin formal) melakukan fungsi tugas, sedangkan anggota yang lain melakukan fungsi sosial.
Robbins, Peran kepemimpinan kontemporer adalah:
1) Menyediakan kepemimpinan tim
Pemimpin harus mempelajari keahlian seperti sabar, berbagi informasi, mempercayai orang lain, mendelegasikan wewenang dan memahami kapan harus turun tangan. Ada empat peran yang harus dilaksanakan, yaitu:
a.	Pemimpin tim adalah penghubung dengan para konstituen eksternal: pemimpin mewakili tim ke para konstituen lainnya, mengamankan sumber-sumber daya yang dibutuhkan, memperjelas ekpektasi pihak lain terhadap tim, mengumpulkan informasi dari luar dan berbagi informasi ini dengan para anggota tim.
b.	Pemimpin tim adalah orang yang menyelesaikan masalah: ketika tim memiliki masalah dan meminta bantuan, pemimpin tim mengadakan rapat dan berupaya menyelesaikan masalah tersebut.
c.	Pemimpin tim adalah manajer konflik: jika timbul pertentangan, mereka membantu memproses konflik tersebut. Apa saja yang mungkin menjadi sumber konflik? Siapa yang terlibat? Apa masalahnya? Apa pilihan resolusi yang tersedia? Apa keuntungan dan kerugian masing-masing? Dengan melibatkan para anggota tim untuk membahas pertanyaan-pertanyaan seperti ini, sang pemimpin meminimalkan aspek yang mengganggu pada konflikdi dalam tim.
d.	Pemimpin adalah pelatih: mereka menjelaskan ekspektasi dan peran, mendidik,menawarkan dukungan, memberi semangat, dan melakukan apa saja yang diperlukan untuk membantu anggota tim meningkatkan kinerja mereka.
2) Mentoring
	Pemimpin menciptakan hubungan mentoring (menjadi penasihat). Seorang mentor adalah karyawan senior yang membantu dan mendukung karyawan yang masih kurang berpengalaman (sebagai seorang anak didik). Mentor yang sukses adalah guru yang baik. Mereka bias menyajikan ide-ide dengan jelas, mendengarkan dengan baik, dan berempati dengan masalah yang dihadapi anak didiknya.
3) Kepemimpinan mandiri (self-leadership)
	Kepemimpinan yang menunjukkan bahwa terdapat seperangkat proses yang membuat seseorang bisa mengendalikan perilaku mereka sendiri. Pemimpin yang efektf (pemimpin super) membantu para pengikutnya memimpin diri mereka sendiri. Mereka melakukannya dengan cara mengembangkan kapasitas kepemimpinan dan memberi asuhan kepada para pengikutnya sehingga mereka tidak lagi perlu bergantung pada pemimpin formal untuk mendapatkan pengarahan dan motivasi​[68]​.
Robbins menambahkan, cara para pemimpin menyiapkan pemimpin mandiri adalah:
a.	Menjadi model pemimpin bagi diri sendiri
b.	Dorong karyawan untuk menciptakan tujuan-tujuan yang mereka tetapkan sendiri.
c.	Beri penghargaan pada diri sendiri untuk memperkuat dan meningkatkan perilaku yang diinginkan.
d.	Ciptakan pola pikir yang positif.
e.	Ciptakan iklim kepemimpinan mandiri
f.	Dorong sikap kritis pada diri sendiri​[69]​.
4) Kepemimpinan Online
	Manajer yang secara rutin menggunakan e-mail untuk berkomunikasi dengan staf, manajer yang mengawasi proyek atau tim virtual, dan manajer yang berkomunikasi dengan staf menggunakan komputer dan modem. Kepemimpinan ini berhubungan dengan interaksi jaringan. 
d.	Gaya Kepemimpinan 
Gaya dapat berupa sikap, gerakan dan tingkah laku, dapat juga berarti sikap yang elok, gerak-gerik yang bagus, kekuatan, kesanggupan untuk berbuat baik. Menurut Rivai, gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin. Gaya kepemimpinan adalah pola menyeluruh dari tindakan seorang pemimpin, baik yang tampak maupun yang tidak tampak oleh bawahannya. Gaya kepemimpinan menggambarkan kombinasi yang konsisten dari falsafah, keterampilan, sifat dan sikap yang mendasari perilaku seseorang. Gaya kepemimpinan yang menunjukkan secara langsung maupun tidak langsung, tentang keyakinan seorang pimpinan terhadap kemampuan bawahannya. Artinya, gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya. Sehingga, gaya kepemimpinan yang paling tepat adalah suatu gaya yang dapat memaksimumkan produktivitas, kepuasan kerja, pertumbuhan, dan mudah menyesuaikan dengan segala situasi. Gaya kepemimpinan merupakan dasar dalam mengklasifikasikan suatu tipe kepemimpinan. Menurut Rivai, gaya kepemimpinan memiliki tiga pola dasar yaitu yang mementingkan pelaksanaan tugas, yang mementingkan kerja sama, dan yang mementingkan hasil yang dapat dicapai​[70]​. Gaya kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai tingkat atau derajat pengendalian yang dilakukan atau digunakan seorang pemimpin dan sikapnya terhadap para anggota kelompok yang dipimpinnya. 
Gaya kepemimpinan (Leadership Behavior) seorang pemimpin dalam melaksanakan fungsi sebagai pemimpin bervariasi dan dipengaruhi oleh berbagai faktor antara lain pendidikan, pengalaman, kepribadian, dan situasional. Perilaku gaya kepemimpinan merupakan cara-cara berinteraksi seorang pemimpin dalam melakukan kegiatan pekerjaannya sebagai pemimpin. Gaya bersikap dan gaya bertindak akan nampak dari cara-cara pemimpin tersebut pada saat melakukan pekerjaan, antara lain: cara memberikan perintah, cara memberikan tugas, cara berkomunikasi, cara memecahkan masalah, cara membuat keputusan, dan sebagainya.
Menurut Luthans, dalam teori kepemimpinan terdapat dua gaya kepemimpinan yang utama, yaitu:
1) Gaya berorientasi pada tugas (task oriented)
	Gaya pemimpin yang memusatkan perhatiannya pada tugas, yaitu penetapan dan menstruktur tugas. Dalam hal ini termasuk pembagian kerja, penjadwalan, sistem prosedur, petunjuk pelaksanaan, pengawasan, dan sebagainya, yang kesemuanya mencakup penekanan aspek teknis atau penyelesaian tugas pekerjaan.
2) Gaya berorientasi pada orang (people oriented)
	Gaya pemimpin yang memusatkan perhatiannya pada orang, yaitu hubungan antar pribadi. Dalam hal ini mencakup saling percaya, menghargai gagasan bawahan, membangun kerja sama, peka terhadap kebutuhan dan kesejahteraan bawahan​[71]​.
Gaya kepemimpinan telah berkembang dan memiliki variasi sesuai dengan faktor karakter situasional. Gaya berorientasi pada tugas (task oriented) cenderung sebagai gaya otokratis, gaya berorientasi pada orang (people oriented) cenderung sebagai gaya demokratis dan berorientasi pada kombinasi keduanya (tugas dan orang) cenderung sebagai gaya moderat.
Gaya otokratis adalah gaya yang berdasarkan atas posisi dan penggunaan otoritas dalam pemecahan masalah dan pengambilan keputusan oleh pemimpin. Gaya demokratis adalah gaya yang berkaitan dengan kekuatan personal dan partisipasi pengikut dalam pemecahan masalah dan pengambilan keputusan oleh pemimpin. Sedangkan gaya moderat adalah gaya yang berorientasi pada iman, ilmu, amal dan visi masa depan.
Menurut Stoner, gaya kepemimpinan (leadership styles)  merupakan berbagai pola tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam proses mengarahkan dan mempengaruhi pekerja​[72]​. 
Menurut Usman Husaini, kelemahan jika seorang pemimpin berorientasi pada tugas ialah kurang disenangi bawahannya karena bawahan dipaksa bekerja keras agar tugas-tugas selesai dengan cepat dan baik. Kelebihannya adalah pekerjaan dapat diselesaikan tepat waktu. Sebaliknya, kelemahan jika pemimpin berorientasi pada bawahan adalah pekerjaan banyak yang tidak selesai pada waktunya. Kelebihannya adalah pemimpin disenangi oleh sebagian besar bawahannya​[73]​. Agar menjadi pemimpin yang efektif maka digunakan keseimbangan gaya kepemimpinan yang berorientasi pada tugas dengan gaya kepemimpinan yang berorientasi pada bawahan. Gaya ini disebut gaya kepemimpinan transaksional.
Harry Mintzberg, mengungkapkan adanya tiga macam peranan seorang pemimpin, yaitu interpersonal, informational, dan decisional roles​[74]​. Ketiga peran tersebut apabila dikaitkan ke dalam status formal kepemimpinan kepala sekolah, secara singkat dapat dijelaskan sebagai berikut.
1. Peranan hubungan antarperseorangan (Interpersonal Roles)
Peranan ini timbul akibat otoritas formal dari seorang manajer, yaitu:
a) Figurehead
	Figurehead berarti lambang. Dalam pengertian sebagai lambang kepala sekolah mempunyai kedudukan yang selalu melekat dengan sekolah. Oleh sebab itu, seorang kepala sekolah harus selalu dapat memelihara integritas diri agar peranannya sebagai lambang tidak menodai nama baik sekolah.
b) Kepemimpinan (Leadership)
	Peranan sebagai pemimpin mencerminkan tanggung jawab kepala sekolah untuk menggerakkan seluruh sumber daya yang ada di sekolah, sehingga lahir etos kerja dan produktivitas yang tinggi dalam mencapai tujuan.
	Fungsi kepemimpinan ini amat penting sebab di samping berperan sebagai penggerak juga berperan untuk melakukan kontrol segala aktivitas guru, staf dan siswa yang sekaligus untuk meneliti persoalan-persoalan yang timbul di lingkungan sekolah.
c) Penghubung (Liason)
	Dalam fungsi ini kepala sekolah berperan menjadi penghubung antara kepentingan sekolah dengan lingkungan di luar sekolah. Sedang secara internal fungsi liaison kepala sekolah menjadi alat perantara antara wakil-wakil para guru, staf, siswa dalam menyelesaikan kepentingan mereka. Tujuan liason adalah untuk memperoleh informasi dari berbagai pihak untuk keberhasilan kepala sekolah.
2. Peranan Informasional (Informational Roles)
	Kepala sekolah berperan untuk menerima dan menyebarluaskan atau meneruskan informasi kepada guru, staf, siswa dan orang tua siswa. Dalam fungsi informasional inilah kepala sekolah berperan sebagai pusat urat syaraf (nerve center) sekolah.
	Ada tiga macam peran kepala sekolah sebagai pusat urat syaraf, yaitu:
a) Sebagai monitor
	Kepala sekolah selalu mengadakan pengamatan terhadap lingkungan, yaitu kemungkinan adanya informasi-informasi yang berpengaruh terhadap penampilan sekolah, seperti gossip dan kabar angin (hearsay).
b) Sebagai disseminator
	Kepala sekolah bertanggung jawab untuk menyebarluaskan dan membagi-bagi informasi kepada para guru, staf, siswa, dan orang tua murid.
c) Spokesman
	Kepala sekolah menyebarkan (transmits) informasi kepada lingkungan di luar yang dianggap perlu. Dengan fungsi ini kepala sekolah berperan sebagai wakil resmi sekolah.
3. Sebagai pengambil keputusan (Decisional Roles)
	Peranan sebagai pengambil keputusan merupakan peran yang paling penting dari kedua macam peran yang lain, yaitu interpersonal dan informational roles. 

e.	Kepemimpinan yang Efektif
Penelitian tentang kepemimpinan yang efektif dan tidak efektif mengemukakan bahwa pemimpin yang efektif tidak berdasarkan pada sifat manusia tertentu, tetapi terletak pada seberapa jauh sifat seorang pemimpin dapat mengatasi keadaan yang dihadapinya. Sifat-sifat yang dimiliki oleh seorang pemimpin yang efektif antara lain yaitu ketakwaan, kejujuran, kecerdasan, keikhlasan, kesederhanaan, keluasan pandangan, komitmen, keahlian, keterbukaan, keluasan hubungan sosial, kedewasaan dan keadilan. Wexley dan Yukl  menyatakan bahwa terdapat beberapa persyaratan untuk menjadi pemimpin yang efektif, yaitu kemampuan yang lebih tinggi dari rata-rata bawahannya, antara lain 1) memiliki kecerdasan yang cukup, 2) memiliki kemampuan berbicara, 3) memiliki kepercayaan diri, 4) memiliki inisiatif, 5) memiliki motivasi berpretasi, dan 6) memiliki ambisi​[75]​. Newstrom dan Davis menyatakan bahwa sifat-sifat yang harus dimiliki seorang pemimpin yang efektif adalah 1) hasrat untuk memimpin, percaya diri, 3) pengetahuan, 4) perasaan positif, 5) kreativitas dan orisinilitas, 6) keinginan personel, 7) kejujuran dan integritas, 8) kemampuan berpikir, 9) luwes dan adatif, dan 10) karisma.
	Terkait dengan kepemimpinan efektif dan tidak efektif, berikut ini disajikan tabel empat gaya kepemimpinan efektif dan empat gaya kepemimpinan kurang efektif.
Tabel 2.1. Gaya Kepemimpinan Efektif
Bureaucrat	Developer	Benevolent	Executive
Patuh pada peraturan	Menciptakan kerja sama	Mampu memoti-vasi orang lain	Berorientasi ke masa depan
Loyal	Menggunakan orang lain	Belajar dari pengalaman	Membangkitkan partisipasi bawahan
Memelihara lingkungan dengan peraturan	Percaya pada orang lain	Efektif untuk memperoleh hasil	Berpandangan jangka panjang






Tabel 2.2. Gaya Kepemimpinan Kurang Efektif
Deserter	Missionary	Autocrat	Compromiser
Tidak ada rasa keterlibatan	Santai	Kaku	Angin-anginan
Semangat rendah	Penolong	Diktator	Diktator
Sukar diramalkan	Lemah	Keras kepala	Berpandangan pendek
Sumber: Usman Husaini​[77]​
Hasil penelitian Gheselli terhadap 300 manajer dari 90 lembaga berbeda di Amerika Serikat, menemukan enam traits kepemimpinan efektif adalah:
1) Kebutuhan mencapai hasil: bertanggung jawab, keras untuk sukses.
2) Intelegensi: menggunakan pertimbangan yang matang, mempunyai alasan yang jelas dan kemampuan berpikir.
3) Mampu mengambil keputusan: dapat mengambil keputusan yang sulit tanpa ragu-ragu.
4) Inisiatif: dimulai dari diri sendiri, melakukan pekerjaan dengan baik, dengan pengawasan yang minimal.
5) Kemampuan supervisi: dapat bekerja sama bersama orang lain.




Tabel 2.3. Perbedaan Sifat-sifat Kepemimpinan
Stogdill (1948)	Mann (1959)	Stogdill (1974)	Lord, DeVader& Alliger (1986)	Kirkpatrick & Locke (1951)
CerdasWaspadaMampu memahami sesuatuBertanggung jawabInisiatifKokohPercaya diriBerjiwa sosial	CerdasKsatriaMampu mengaturDominanTerbukaKonservatif	Pencapaian hasilKokohMampu memahami sesuatuInisiatifPercaya diriBertanggung jawabKerja samaToleransiBerpengaruhBerjiwa sosial	CerdasKsatriaDominan	Mampu mengarahkanMotivasiIntegritasPercaya diriMemiliki kemampuan kognitifMengetahui tugas-tugas
Sumber: Usman Husaini ​[78]​

Bennis menemukan bagaimana menjadi pemimpin yang efektif berdasarkan hasil penelitiannya dan pengalamannya, sebagai berikut.
1) Be yourself ‘Jadilah dirimu sendiri’
2) Figure out what you are good at ‘memahami apa yang baik untukmu’
3) Hire only people who care ‘hanya membayar orang yang peduli’
4) Treat people the way you want to be treated ‘memperlakukan orang dengan cara yang ingin Anda lakukan’
5) Focus on one or two critical objectives ‘fokus pada satu atau dua tujuan kritis’
6) Ask your co-worker how to get there ‘Bertanya pada staf bagaimana mencapainya’
7) Listen well ‘mendengarkan dengan baik’
8) Call the play ‘ajak untuk bekerja’
9) Get out of their way ‘keluar dari cara mereka’
10) Cheer them on ‘beri mereka ucapan selamat’
11) Count the gains ‘hitung keuntungan’
12) Start right now ‘mulai sekarang juga’​[79]​. 
Berdasarkan pendekatan pada sifat-sifat, berpendapat bahwa pemimpin itu dilahirkan bukan diciptakan (leader are born, not built), artinya seseorang telah membawa bakat kepemimpinan sejak dilahirkan bukan karena dididik atau dilatih. Pemimpin yang dilahirkan tanpa melalui pendidikan dan pelatihan sudah dapat dikatakan menjadi pemimpin yang efektif. Pelatihan kepemimpinan hanya bermanfaat bagi mereka yang telah memiliki sifat-sifat kepemimpinan. Artinya, seseorang yang tidak memiliki sifat dan bakat kepemimpinan yang dibawa sejak lahir, tidak perlu dilatih kepemimpinan karena akan sia-sia saja.
Dalam keadaan normal, orang yang tidak memiliki bakat pemimpin tidak berpeluang menjadi pemimpin. Orang yang mampu melahirkan kreativitas yang tinggi dalam menerjemahkan tuntutan filosofis dan ideologis menurut kebutuhan zamannya berpeluang menjadi pemimpin. Orang yang memiliki kemampuan intelektual dalam menilai dan menganalisis situasi kemudian menyiapkan jalan keluar yang strategis dan logis menurut pertimbangan nalar berpeluang menjadi pemimpin. Orang yang menguasai informasi yang lebih luas dan mampu mengomunikasikannya secara efektif berpeluang menjadi pemimpin. Orang yang memiliki kepekaan sosial yang tinggi dan mampu mengatasinya dengan kemantapan emosional berpeluang menjadi pemimpin. Orang yang memiliki integritas moral pribadi yang tinggi dalam kebenaran, kebaikan, keadilan, kejujuran, dan keberanian berpeluang menjadi pemimpin. Orang yang memiliki kedudukan ekonomi-finansial yang lebih tinggi berpeluang menjadi pemimpin. Orang yang secara hukum, berhak mengatur, memerintah, membuat keputusan berpeluang menjadi pemimpin. Orang yang memiliki prestasi di masa lampau berpeluang menjadi pemimpin. 
Dapat disimpulkan bahwa sifat kepemimpinan adalah ciri khas yang menunjukkan kepada sejumlah atribut individual, dengan indikator berupa aspek-aspek kepribadian, kebutuhan dan motivasi, serta nilai-nilai positif yang akan membantu seorang pemimpin menuju keberhasilan dalam menjalankan kepemimpinannya dan organisasinya. Tentunya sifat-sifat yang telah dijelaskan  di atas sangatlah ideal dan tidak mungkin sifat di atas dimiliki semua pemimpin, melainkan hanya sebagian saja yang dimiliki sesuai dengan pembawaannya masing-masing.
Dalam berbagai hal, sifat-sifat mereka ternyata berbeda. Walaupun telah ditemukan sifat-sifat pemimpin yang efektif, namun tidak satu pun yang berlaku secara mutlak. Sifat-sifat pemimpin itu ternyata tidak seluruhnya dilahirkan, tetapi ada yang dapat dibentuk melalui pendidikan dan pelatihan. Meskipun pendekatan sifat ini memiliki kelemahan, tetapi telah berjasa bagi perkembangan teori kepemimpinan berikutnya.
Indonesia terdiri dari ratusan suku dengan berbagai kebudayaan yang memiliki nilai-nilai dan falsafah hidup sendiri-sendiri. Nilai-nilai kehidupan itu tercermin dalam kepemimpinan tradisional yang dituliskan dalam naskah kuno dan karya sastra, misalnya Serat Rama yang memuat Hastabrata dan Serat Suryaraja dari Jawa, Adab Fata-A pada suku Melayu, Kitab Kuntara Raja Niti dari Lampung, dan masih banyak lagi peninggalan nenek moyang kita yang bermanfaat untuk dilaksanakan dalam kehidupan sehari-hari.
Madrasah Aliyah merupakan organisasi yang bertujuan untuk mendidik, melatih, dan membimbing setiap siswa, agar memiliki kecerdasan untuk meraih prestasi belajar yang tinggi. Selain itu, membentuk karakter jiwa siswa yang sesuai dengan nilai-nilai atau falsafah hidup Pancasila. Kegiatan ini tidak akan berhasil apabila tidak dipimpin oleh kepemimpinan kepala madrasah yang memiliki kemampuan yang tinggi, baik kemampuan manajerial, konseptual, kemampuan yang bersifat teknis operasional maupun yang bersifat hubungan antar manusia.
Kepala Sekolah merupakan pemimpin di organisasi sekolah. Kepemimpinan seorang kepala sekolah akan berhasil, apabila mempunyai kemampuan manajerial. Terkait dengan kepemimpinan kepala sekolah, Penelitian Tiong, mengungkapkan karakteristik kepala sekolah yang efektif adalah:
1) Kepala sekolah yang adil dan tegas dalam mengambil keputusan.
2) Kepala sekolah yang membagi tugas secara adil kepada guru.
3) Kepala sekolah yang menghargai partisipasi staf.
4) Kepala sekolah yang memahami perasaan guru.
5) Kepala sekolah yang memiliki visi dan berupaya melakukan perubahan.
6) Kepala sekolah yang terampil dan tertib.
7) Kepala sekolah yang berkemampuan dan efisien.
8) Kepala sekolah yang memiliki dedikasi dan rajin.
9) Kepala sekolah yang tulus.
10) Kepala sekolah yang percaya diri​[80]​.

Selain itu, Davis dan Thomas, mengungkapkan karakteristik kepemimpinan yang efektif meliputi:
1) Sifat  dan keterampilan kepemimpinan.
2) Kemampuan pemecahan masalah.
3) Kecakapan sosial, dan
4) Pengetahuan dan kompetensi profesional​[81]​.
Menurut Reinhartz dan Beach, ciri-ciri kepemimpinan efektif kepala sekolah di abad ke-21 adalah:
1) Kepemimpinan yang jujur, membela kebenaran, dan memiliki nilai-nilai utama.
2) Kepemimpinan yang mau dan mampu mendengarkan suara guru, tenaga kependidikan, siswa, orang tua, dan anggota komite sekolah.
3) Kepemimpinan yang menciptakan visi yang realistis sebagai milik bersama.
4) Kepemimpinan yang percaya berdasarkan data yang dapat dipercaya.
5) Kepemimpinan yang dimulai dengan introspeksi dan refleksi terhadap diri sendiri dahulu.
6) Kepemimpinan yang memberdayakan dirinya dan stafnya serta mau berbagi informasi.
7) Kepemimpinan yang melibatkan sumber daya manusia di sekolah, mengatasi hambatan-hambatan untuk berubah baik secara personal maupun organisasional​[82]​.






Dari kajian teori di atas, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan kepala madrasah adalah perilaku atau tindakan keseluruhan seorang kepala madrasah dalam mempengaruhi anggota madrasah untuk mencapai tujuan madrasah yang telah ditetapkan bersama. Dalam kepemimpinan kepala madrasah ini dimensi yang digunakan adalah kepribadian, manajerial, kewirausahaan, supervisi, sosial.
Dimensi kepribadian diukur dengan indikator  pengembangan akhlak mulia, pengembangan diri, pengendalian diri, integritas kepribadian. Dimensi manajerial diukur dengan indikator  kemampuan menyusun perencanaan, kemampuan mengelola perubahan dan pengembangan organisasi, kemampuan mengelola guru dan staf, kemampuan mengelola sarana dan prasarana, Sedangkan, dimensi kewirausahaan diukur dengan indikator menciptakan inovasi, bekerja keras untuk keberhasilan, motivasi yang kuat untuk sukses, memiliki naluri kewirausahaan. Dimensi suvervisi diukur dengan indikator kemampuan merencanakan program supervisi akademik, kemampuan melaksanakan supervisi akademik, kemampuan menindaklanjuti hasil supervisi akademik. Dimensi kompetensi sosial dapat diukur dengan indikator kemampuan bekerjasama dengan pihak lain, partisipasi dalam kegiatan sosial, memiliki kepekaan sosial. 
Berkenaan dengan standar dan tugas kepemimpinan kepala sekolah/madrasah, Mendiknas RI mengeluarkan peraturan nomor 13 tahun 2007, sebagai salah satu standar ketenagaan ditetapkan untuk mewujudkan standar nasional pendidikan bermutu. Berdasarkan peraturan Menteri Agama Republik Indonesia Nomor 58 Tahun 2017 tentang Kepala Madrasah menyatakan bahwa calon Kepala Madrasah harus memenuhi persyaratan yaitu :
a) Beragama Islam;
b) Memiliki kemampuan baca tulis Al- Quran
c) Berpendidikan paling rendah sarjana atau diploma empat kependidikan atau bukan kependidikan dari perguruan tinggi yang terakreditasi; 
d) Memiliki pengalaman manajerial di Madrasah;
e) Memiliki sertifikat pendidik;
f) Berusia paling tinggi 55 tahun pada saat diangkat;
g) Memiliki pengalaman mengajar paling singkat 9 tahun pada Madrasah yang diselenggarakan oleh pemerintah dan 6 tahun pada Madrasah yang diselenggarakan oleh masyarakat;
h) Memiliki golongan ruang paling rendah  III/c bagi guru PNS dan memiliki golongan ruang atau pangkat yang disetarakan dengan kepangkatan yang dikeluarkan oleh yayasan/lembaga yang berwenang dibuktikan dengan keputusan inpassing bagi guru bukan PNS;
i) Sehat jasmani dan rohani berdasarkan surat keterangan sehat dari rumah sakit pemerintah;
j) Tidak sedang dikenakan sanksi hukuman disiplin tingkat sedang atau berat sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan;
k) memiliki nilai prestasi kerja dan nilai kinerja gurupaling rendah bernilai baik dalam 2 tahun terakhir;
l) Diutamakan memiliki sertifikat kepala Madrasah sesuai dengan jenjangnya untuk Madrasah yang diselenggarakan oleh pemerintah​[84]​.
Ketika rambu-rambu penilaian kinerja sekolah diluncurkan oleh Depdiknas di tahun 2000, tanggung jawab kepemimpinan kepala sekolah mengacu pada tiga hal yaitu: input, proses, dan output atau MPK (Masukan, Proses, Keluaran). Dalam melaksanakan tugas yang berkaitan dengan komponen proses inilah fungsi/peran kepala madrasah sudah semakin meluas dibanding sebelumnya. Kepemimpinan dan kinerja seorang kepala sekolah harus dilihat pada fungsinya sebagai Educator, Manager, Administrator, Supervisor, Leader, Inovator, Motivator. Dengan demikian untuk melaksananakan fungsi dan tanggung jawabnya yang semakin luas kepemimpinan kepala madrasah penting untuk diterapkan oleh kepala madrasah demi kesuksesan tugasnya.
f. Sintesa
Dari kajian teori di atas, dapat diambil rangkuman dalam bentuk sintesa bahwa kepemimpinan kepala madrasah adalah perilaku atau tindakan keseluruhan seorang kepala madrasah dalam mempengaruhi anggota madrasah untuk mencapai tujuan madrasah yang telah ditetapkan bersama. Dalam kepemimpinan kepala madrasah ini dimensi yang digunakan adalah (1) kepribadian, (2) manajerial, (3) kewirausahaan, (4) supervisi, (5) sosial​[85]​.

2. Budaya Organisasi
a.	Budaya Organisasi dalam Perspektif Islam

Manusia merupakan ciptaan Allah SWT dan diciptakan tidak sendirian, namun berpasang-pasangan. Ini menunjukkan bahwa Allah SWT menghendaki agar manusia tidak hidup sendiri dan menjadi makhluk sosial yang saling berinteraksi dengan manusia lainnya. Interaksi antara manusia satu dengan yang lainnya disebut kebersamaan dan kebersamaan antar manusia dalam bentuk formal biasanya diikat dalam suatu organisasi. Dikatakan organisasi jika dilakukan oleh dua orang atau lebih dan memiliki aktivitas/kegiatan yang dikerjakan secara bersama-sama dalam rangka mencapai tujuan bersama.
Kajian ini diawali dengan merujuk ayat-ayat Allah SWT yang berkaitan dengan keorganisasian. Diantaranya adalah firman Allah Swt dalam Suroh Al-Baqarah ayat 43 yaitu :
وَأَقِيمُوا الصَّلَاةَ وَآتُوا الزَّكَاةَ وَارْكَعُوا مَعَ الرَّاكِعِينَ
Dan Dirikanlah shalat, tunaikanlah zakat dan ruku'lah beserta orang-orang yang ruku ( yang dimaksud ialah: shalat berjama'ah )21.
Ada dua kewajibaan pokok manusia yaitu Shalat dan Zakat. Dua kewajiban pokok itu merupakan pertanda hubungan harmonis bagi manusia yaitu shalat untuk hubungan baik dengan Allah SWT, dan zakat pertanda hubungan harmonis dengan sesama manusia. Keduanya ditekankan, sedangkan kewajiban lainnya dicakup oleh penutup ayat ini, yaitu rukuklah bersama orang-orang yang rukuk; dalam arti tunduk dan taatlah pada ketentuan-ketentuan Allah SWT sebagaimana dan bersama orang-orang yang taat dan tunduk, demikian M. Quraish Shihab memberi penjelasan ayat ini​[86]​.
Selanjutnya firman Allah Swt dalam Suroh An-Nisaa ayat 71 yaitu :
يَا أَيُّهَا الَّذِينَ آمَنُوا خُذُوا حِذْرَكُمْ فَانْفِرُوا ثُبَاتٍ أَوِ انْفِرُوا جَمِيعًا
Hai orang-orang yang beriman, bersiap siagalah kamu, dan majulah (ke medan pertempuran) berkelompok-kelompok, atau majulah bersama-sama.

M. Quraish Shihab menafsirkan ayat ini memerintahkan kepada orang-orang beriman dengan panggilan mesra; wahai orang-orang yang beriman, bersiap-siaplah menghadapi musuh, baik yang telah kamu ketahui maupun yang belum atau tidak kamu ketahui. Jika itu telah kamu laksanakan dan tiba saatnya menyerang, maka majulah dengan sungguh-sungguh dan tanpa ditunda-tunda ke medan juang dalam keadaan berkelompok-kelompok, satu kelompok demi satu kelompok, jika cara ini yang tepat untuk menghadapi mereka, atau majulah bersama-sama, jika cara ini yang kamu nilai lebih baik​[87]​.
Al-Maraghi menafsirkan arti berkelompok-kelompok, atau majulah bersama-sama sebagai pilihan akankah berangkat kelompok demi kelompok, ataukah seluruh kaum mukminin akan berangkat sesuai dengan kondisi musuh.
Selanjutnya firman Allah Swt dalam Suroh Ash-Shaffat ayat 1 yaitu :
وَالصَّافَّاتِ صَفًّا
Demi (rombongan) yang ber shaf-shaf dengan sebenar-benarnya​[88]​.
M. Quraish Shihab memberi penjelasan tentang ayat ini bahwa keberadaan dalam satu barisan mengisyaratkan kesatuan tujuan, seperti halnya dalam shalat atau peperangan. Huruf (و) pada awal ayat ini adalah salah satu dari tiga huruf yang digunakan dalam bahasa Arab sebagai pertanda sumpah. Di sini, Allah bersumpah untuk mengukuhkan informasi yang ditegaskan pada ayat ke-4 berikut bahwa Allah adalah Maha Esa dan bahwa Dia adalah Tuhan Pemilik, Pengatur, dan Pengelola alam raya. Sumpah adalah salah satu cara yang dikenal untuk mengukuhkan informasi. Kata ( الصافات ) terambil dari kata (صف ) barisan, yakni sesuatu yang teratur sedemikian rupa bagaikan garis lurus. Ayat ini sengaja tidak menggunakan kata ash-shaffin yang digunakan untuk menunjuk maskulin berakal agar ia dapat mencakup kelompok-kelompok malaikat, jin, manusia, burung, binatang buas, dan lain-lain27.
Selanjutnya firman Allah Swt dalam Suroh Al-Hujurat ayat 13 yaitu :
يَا أَيُّهَا النَّاسُ إِنَّا خَلَقْنَاكُمْ مِنْ ذَكَرٍ وَأُنْثَىٰ وَجَعَلْنَاكُمْ شُعُوبًا وَقَبَائِلَ لِتَعَارَفُوا ۚ إِنَّ أَكْرَمَكُمْ عِنْدَ اللَّهِ أَتْقَاكُمْ ۚ إِنَّ اللَّهَ عَلِيمٌ خَبِيرٌ
Artinya: Hai manusia, Sesungguhnya kami menciptakan kamu dari seorang laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa - bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal-mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia diantara kamu disisi Allah ialah orang yang paling taqwa diantara kamu. Sesungguhnya Allah Maha mengetahui lagi Maha Mengenal​[89]​.
M. Quraish Shihab memberi uraian penjelasan tentang ayat ini diantaranya kata تعارفو adalah bentuk jamak dari kata عرف yang berarti mengenal. Patron kata yang digunakan ayat ini mengandung makna timbal balik. Dengan demikian, ia berarti saling mengenal. Semakin kuat pengenalan satu pihak kepada pihak lainnya, semakin terbuka peluang untuk saling dapat memberi manfaat. Karena itu, ayat di atas menekankan perlunya saling mengenal. Perkenalan itu dibutuhkan untuk saling berbagi pengalaman dan menarik pelajaran pihak lain guna meningkatkan ketaqwaan kepada Allah SWT, yang dampaknya tercermin pada kesejahteraan dan kedamaian hidup duniawi dan kebahagiaan ukhrawi. Anda tidak dapat menarik pelajaran, tidak dapat saling melengkapi dan menarik manfaat, bahkan tidak dapat bekerja sama tanpa saling mengenal. Saling mengenal yang digarisbawahi oleh ayat di atas adalah “pancing”nya bukan “ikan”nya. Yang ditekankan adalah caranya bukan manfaatnya karena, seperti kata orang, memberi “pancing” jauh lebih baik daripada memberi “ikan”.
Demikian juga halnya dengan pengenalan terhadap alam raya. Semakin banyak pengenalan terhadapnya, semakin banyak pula rahasia-rahasianya yang terungkap, dan ini pada gilirannya melahirkan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi serta menciptakan kesejahteraan lahir dan batin, dunia dan akhirat.
Berdasarkan ayat-ayat di atas, menunjukan betapa pentingnya kegiatan bersama agar dilakukan secara bersama-sama dalam istilah lain berorganisasi dilakukan untuk mempercepat terlaksananya sebuah tujuan yang diinginkan.
Budaya organisasi dalam kajian Islam dapat ditelusuri dari beberapa penuturan para pakar kajian Islam berikut ini diantaranya adalah Faisal Ismail. Menurut beliau antara Islam dan budaya adalah dua keadaan yang saling tidak mencakup. Artinya Islam bukan merupakan bagian kebudayaan dan sebaliknya kebudayaan bukan merupakan bagian dari Islam keduanya berdiri sendiri31. Menurutnya budaya berasal dari daya cipta, karsa manusia sedangkan Islam adalah wahyu yang berasal dari Allah SWT. Berikut ini petikan pernyataannya:
Begitu pula keterkaitan antara agama Islam dan kebudayaan Islam itu berdiri sendiri (tentu saja ada saling paut dan saling kait yang erat antara keduanya), maka keduanya dapat dibedakan dengan jelas dan tegas. Shalat misalnya adalah unsur (ajaran) agama, selain berfungsi untuk melestarikan hubungan manusia dengan Tuhan, juga dapat melestarikan hubungan manusia dengan manusia, dan juga menjadi pendorong dan penggerak bagi terciptanya kebudayaan. Untuk tempat shalat, orang membangun mesjid dengan gaya arsitektur yang megah dan indah, masjid itulah kebudayaan. Seluruh segi ajaran Islam menjadi tenaga penggerak bagi penciptaan budaya32.
Dari paparan di atas, maka ada hubungan yang erat antara Islam dan budaya. Hubungan erat itu menunjukkan bahwa Islam merupakan dasar, asas, pengendali, pemberi arah dan sekaligus merupakan sumber nilai-nilai budaya dalam pengembangan dan perkembangan kultural. Agama Islamlah yang menjadi pengawal, pembimbing dan pelestari seluruh rangsangan dan gerak budaya, sehingga ia menjadi kebudayaan yang bercorak dan berindentitas Islam.
M. Abdul Karim telah mengkaji tentang kesulitan-kesulitan dalam  mendefenisikan kebudayaan Islam yang dapat dijadikan sebagai makna yang dipahami secara umum untuk konsumsi publik. Menurut Karim kebudayaan Islam adalah kebudayaan yang benar-benar disepakati dan tidak diragukan oleh para ahli sebagai kebudayaan yang datang dari Islam baik yang dihasilkan oleh umatnya, pemerintahannya, maupun sebagai manifestasi dari nilai-nilai ajaran Islam​[90]​.
Musa Asy‟arie memberikan uraian bahwa kebudayaan dalam perspektif Alqur‟an adalah suatu kegiatan total diri manusia yang meliputi kegiatan akal yaitu pemikiran dan zikir serta kesatuanya dalam perbuatan​[91]​. Kebudayaan disini dalam tahap proses, yaitu kesatuan pikiran dan qalbu dalam perbuatan. Pikiran sebagai sarana untuk memahami alam dan manusia, sedangkan qalbu adalah untuk memahami tanda-tanda kebesaran Allah SWT, baik yang tersurat maupun yang tersirat.
Selanjutnya pendapat yang lain mengatakan bahwa kebudayaan dan agama samawi adalah berdiri sendiri-sendiri. Jadi kebudayaan dan agama samawi tidak saling mencakup. Pandangan ini dikemukakan oleh Saifuddin Anshari berikut ini:
Agama-samawi dan kebudayaan tidak saling mencakup; pada prinsipnya yang satu tidak merupakan bagian daripada yang lainnya; masing-masing berdiri sendiri. Antara keduanya tentu saja dapat saling hubungan dengan erat seperti kita saksikan dalam kehidupan dan penghidupan manusia sehari-hari. Sebagaimana pula terlihat dalam hubungan erat antara suami dan istri, yang dapat melahirkan putera, namun suami bukan merupakan bagian dari si isteri, demikian pula sebaliknya​[92]​.

Dari dua paparan di atas, menunjukkan kehati-hatian pemikir Islam untuk menempatkan makna Islam dan budaya pada posisi masing-masing. Islam ajaran wahyu yang tertulis dalam Al-Qur‟an yang penerapannya mengikuti Rasulullah Muhammad SAW dan sedangkan budaya pada wilayah dimensi kreatifitas manusia.
Islam menjadi dasar, asas, pemberi arah, pengendali dan sekaligus merupakan sumber nilai-nilai yang dapat ditelusuri dari perilaku yang ditunjukkan oleh Rasulullah Muhammad SAW ketika mempersaudarakan kaum Muhajirin dan Anshar atas dasar kebenaran dan rasa persamaan dengan istilah Ukhuwwah Islamiyah​[93]​. Perilaku ini berdasarkan perintah Allah SWT dalam suroh Al-Hujurat ayat 10 berikut ini:

إِنَّمَا ٱلْمُؤْمِنُونَ إِخْوَةٌ فَأَصْلِحُوا۟ بَيْنَ أَخَوَيْكُمْ ۚ وَٱتَّقُوا۟ ٱللَّهَ لَعَلَّكُمْ تُرْحَمُونَ
Artinya: Orang-orang beriman itu Sesungguhnya bersaudara. sebab itu damaikanlah (perbaikilah hubungan) antara kedua saudaramu itu dan takutlah terhadap Allah, supaya kamu mendapat rahmat​[94]​.
Selanjutnya dikemukakan, terkait dengan peraturan ketika Rasulullah berada di Madinah, semua orang Arab penduduk Madinah memeluk Islam. Seluruh kaum Anshar telah memeluk Islam kecuali beberapa orang kabilah dari kaum Aus. Kemudian Nabi SAW menulis sebuah Piagam Perjanjian antara kaum Muhajirin dan kaum Anshar dengan kaum Yahudi. Dalam perjanjian itu ditegaskan secara gamblang mengenai penetapan hak pemilikan harta benda mereka dan kebebasan beragama, serta syarat-syarat lain yang saling mengikat kedua belah pihak38. Piagam Madinah merupakan kajian dalam budaya organisasi yang berusaha mengikat para anggota masyarakat didalamnya untuk mematuhi dan dijalankan bersama berlandaskan ajaran Islam.
Berdasarkan beberapa penuturan di atas, dapat disimpulkan bahwa dalam perspektif Islam maka Budaya Organisasi adalah hasil daya, karya dan cipta manusia dalam kelompok organisasi yang disepakati bersama berdasarkan ajaran Islam sesuai dengan Al-Qur‟an dan Hadist.
a.	Pengertian Budaya Organisasi
Para pakar menyampaikan definisi yang bervariasi mengenai budaya organisasi. Gordon dan Ditomaso  misalnya menyatakan bahwa budaya organisasi adalah pola keyakinan yang stabil dan nilai-nilai bersama yang dikembangkan dalam organisasi sepanjang waktu​[95]​. Sementara itu, Schein  mendefinisikan bahwa budaya organisasi merupakan asumsi-asumsi dan keyakinan dasar yang dirasakan bersama oleh anggota organisasi dan merupakan solusi secara konsisten yang dapat berjalan dengan baik bagi sebuah kelompok dalam menghadapi persoalan-persoalan eksternal dan internalnya, sehingga dapat diajarkan kepada para anggota baru sebagai suatu persepsi, berpikir, dan merasakan hubungannya dengan persoalan-persoalan tersebut​[96]​.
Para pakar telah mengemukakan berbagai definisi budaya organisasi. Pada bagian selanjutnya akan dibahas sebagian dari definisi yang dikemukakan oleh para peneliti dan penulis budaya dan organisasi. Menurut Schein, budaya organisasi didefinisikan sebagai berikut :
A pattern of basic assumptions-invented, discovered, or developed by a given group as it learns to cope with problems of external adaptation and internal integration –that has worked  well enough  to be considered valid, therefore to be taught to new members as the corrected way to perceive, think, and feel in relation to those problems​[97]​.”

Artinya :
 “Pola asumsi dasar yang ditemukan atau dikembangkan oleh sekelompok orang  ketika mereka belajar untuk menyelesaikan problem-problem, menyesuaikan diri dengan lingkungan eksternal, dan berintegrasi dengan lingkungan internal. Asumsi dasar tersebut telah terbukti dapat diterapkan dengan baik untuk menyelesaikan suatu masalah yang dihadapinya dan dianggap valid. Oleh karena itu, hal tersebut diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, berpikir, dan memiliki pemahaman yang kuat dalam hubungan problem tersebut.”
	
Menurut Schwartz dan Davis budaya organisasi didefinisikan sebagai berikut : 
“…a pattern of beliefs and expectations shared by the organization’s member. These beliefs and expectations produce norms that powerfully shape the behavior of individuals and groups in the organization​[98]​”.
Artinya :
“...suatu bentuk  kepercayaan dan harapan yang dimiliki oleh anggota organisasi.  Kepercayaan dan harapan ini menghasilkan nilai-nilai yang dengan kuat dapat membentuk perilaku individu maupun kelompok dalam suatu organisasi.” 

	Tunstall, mendefenisikan organisasi sebagai berikut :
 “….general constilation of beliefs, mores, custom, value system, behavioral norms, and ways of doing business that describe the implicit and emergent patterns of behavior and emotions characterizing life in the organization​[99]​”. 
Artinya :
 “…suatu konstelasi umum mengenai kepercayaan, adat istiadat, kebiasaan, sistem nilai, norma, perilaku, dan  cara untuk melakukan sesuatu yang dapat menjelaskan secara implisit munculnya perilaku dan emosi yang mewarnai kehidupan berorganisasi.” 

Menurut Andrew Brown, budaya organisasi didefinisikan   sebagai berikut :
"...pattern of beliefs, values, and learned ways of coping with experience that have developed during the course of an organization's history, and which tend to be manifested in its material arrangements and in the behaviors of its members​[100]​." 
Artinya :
 “…bentuk kepercayaan, nilai-nilai, dan cara yang dipelajari untuk menghadapi permasalahan dan pengalaman yang telah berkembang sepanjang sejarah organisasi yang tercermin dalam setiap peraturan dan perilaku anggota organisasi.”

Jones, mendefinisikan budaya organisasi sebagai "...the set of shared values that control organizational members' interaction with each other and with suppliers, customers, and other people outside the organization​[101]​." Artinya “…merupakan seperangkat nilai bersama yang mengontrol interaksi setiap anggota organisasi, juga dengan para pemasok, pelanggan, dan pihak-pihak lain di luar organisasi.” 
Budaya organisasi yang berasal dari Kemenag merupakan nilai nilai budaya kerja yang baik yang harus diturunkan ke lingkungan madrasah. Berikut Penjabaran 5 Nilai Budaya Kerja Kementerian Agama yaitu Integritas, Profesionalitas, Inovasi Tanggung Jawab, dan Keteladanan​[102]​. Nilai nilai dari budaya kerja ini diharapkan dapat di teruskan ke lingkungan madrasah sebagai bentuk transfer nilai budaya antara organisasi induk dan organisasi anak di dalam sebuah organisasi yang besar. Nilai nilai budaya organisasi yang baik diharapkan akan tertular ke madrasah sebagai organisasi di bawah pembinaan Kemenag untuk mengembalikan citra dan mengembalikan kepercayaan masyarakat terhadap madrasah. 
Menurut Robert dalam bukunya Organizational Behavior in Education mendefinisikan budaya organisasi sebagai:




"…norma yang menjelaskan tentang sesuatu yang bisa diterima atau tidak, nilai dominan yang dijunjung tinggi, asumsi dasar dan kepercayaan yang dimiliki oleh setiap anggota organisasi, suatu peraturan yang harus ditaati ketika seseorang berperilaku dan diterima sebagai anggota, dan suatu filosofi dasar yang dijadikan petunjuk oleh sebuah organisasi dalam berhubungan dengan para pekerja dan klien.”

Dengan demikian, budaya organisasi merupakan karakteristik organisasi, bukan individu anggotanya. Jika organisasi disamakan dengan manusia, budaya organisasi merupakan personalitas atau kepribadian organisasi, tetapi budaya organisasi dapat juga membentuk perilaku organisasi anggotanya, bahkan tidak jarang perilaku anggota organisasi sebagai individu.
Definisi budaya organisasi di atas berisi sejumlah kata kunci yang memerlukan penjelasan:
1. Isi budaya organisasi
Isi budaya organisasi terdiri atas beragam jenis. Isi budaya organisasi ada yang dapat diindera dengan mudah seperti artefak dan ada yang sukar diindera seperti nilai-nilai, norma, asumsi, dan filsafat organisasi. Isi budaya organisasi besar dan kompleks lebih banyak daripada isi budaya organisasi kecil dan sederhana.
2. Sosialisasi
Budaya organisasi didifusikan atau disosialisasikan dan diajarkan kepada setiap anggota organisasi baru. Isi budaya organisasi diperkenalkan kemudian diajarkan serta diterapkan dalam kegiatan organisasi. Mereka yang ingin menjadi anggota organisasi wajib memahami, merasa memiliki, dan menerapkannya dalam perilakunya. Anggota organisasi yang melanggarnya dikenai sanksi. Misalnya, anggota organisasi wajib melaksanakan kode etik organisasi. Agar setiap anggota organisasi melaksanakan norma kode etik, di sejumlah organisasi diawasi pelaksanaannya.
3. Mempengaruhi pola pikir, sikap, dan perilaku anggota organisasi 
Ketika melaksanakan tugasnya, anggota organisasi harus memiliki pola pikir, sikap, dan perilaku tertentu. Semua hal tersebut dibimbing  oleh norma, nilai-nilai, dan  kode etik organisasi, misalnya budaya organisasi mempengaruhi cara bicara, menghormati, melayani klien, berpakaian, memproduksi produk, dan sebagainya​[104]​.
Tabel 2.4
 Dimensi Isi Budaya Organisasi
	Isi Budaya  Organisasi	
•	Artefak	•		Kode etik/ kredo	




•	Filsalat organisasi	•	Sumph/ janji/ baiat	
•	Norma	•	Cara berkomunikasi	
•	Nilai-nilai	•	Cara menghormati	
••	Pola prilakuCara melakukan sesuatu	••	TeknologiProduk organisasi	
•	Adat istiadat	•	Stuktur orgnisasi dan birokrasi.	
•	Kebiasaan	•	Pola hubungan antara anggota organisasi atasan dengan bawahan	
•	Harapan			
•	Etos kerja			
Sumber  : Wirawan​[105]​.	
4. Dikembangkan dalam waktu yang lama
Budaya organisasi dikembangkan pertama kalinya oleh pendiri organisasi ketika mendirikan organisasi. Norma, nilai-nilai, pola pikir, budaya, dan agama dari pendiri organisasi mempengaruhi budaya organisasi.
b.	Faktor-faktor Pembentuk Budaya Organisasi
Menurut Tika, ada beberapa unsur yang mempengaruhi terbentuknya budaya organisasi yaitu :

1.	Asumsi dasar
Asumsi dasar berfungsi sebagai pedoman bagi anggota maupun kelompok dalam organisasi untuk berprilaku.
2.	Keyakinan untuk dianut
Dalam budaya organisasi terdapat keyakinan yang dianut dan dilaksanakan oleh para anggota organisasi. Keyakinan ini mengandung nilai-nilai yang dapat berbentuk slogan atau motto, asumsi dasar, tujuan umum organisasi atau perusahaan, filosofi usaha, atau prinsip-prinsip yang menjelaskan usaha.
3.	Pemimpin atau kelompok pencipta pengembangan budaya organisasi.
Budaya oeganisasi perlu diciptakan dan dikembangkan oleh pemimpin organisasi atau kelompok tertentu dalam organisasi tersebut.
4.	Pedoman mengatasi masalah.
Dalam organisasi terdapat dua masalah pokok yang sering muncul, yakni masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Kedua masalah tersebut dapat diatasi dengan asumsi dasar keyakinan yang dianut bersama anggota organisasi.
5.	Berbagi nilai 
Dalam budaya organisasi perlu berbagai nilai terhadap apa yang paling penting diinginkan atau apa yang lebih baik atau berharga bagi seseorang.
6.	Pewarisan
Asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota organisasi perlu diwariskan pada anggota-anggota baru dalam organisasi sebagai pedoman untuk bertindak dan berprilaku dalam organisasi perusahaan tersebut.
7.	Penyesuaian atau adaptasi
Perlu adanya penyesuaian terhadap pelaksanaan peraturan atau norma yang berlaku dalam organisasi tersebut, serta penyesuaian antara organisasi dengan perubahan lingkungan​[106]​.
Terciptanya budaya dalam organisasi banyak faktor yang menentukannya. Seperti yang disebutkan Robbins, faktor-faktor yang mempengaruhi budaya organisasi adalah:
1)	Inisiatif individu (individual initiative); yaitu tingkat tanggung jawab dan kemandirian yang dimiliki tiap anggota.
2)	Toleransi risiko (risk tolerance); adalah tingkat risiko yang boleh atau mungkin dipikul oleh anggotanya untuk mendorong mereka menjadi agresif, inovatif, dan berani mengambil risiko.
3)	Integrasi (integration); ialah tingkat unit-unit kerja dalam organisasi yang mendorong untuk beroperasi dalam koordinasi yang baik.
4)	Dukungan manajemen (management support); yaitu tingkat kejelasan komunikasi, bantuan dan dukungan yang disediakan manajemen terhadap unit kerja di bawahnya.
5)	Pengawasan (control); yaitu sejumlah aturan atau peraturan dan sejumlah pengawasan yang digunakan untuk mengatur dan mengawasi perilaku karyawan.
6)	Identifikasi (identify); yakni tingkat identifikasi diri tiap anggota dalam organisasi secara keseluruhan melebihi grup kerja atau bidang profesi masing-masing.
7)	Sistem penghargaan (reward system); adalah tingkat alokasi dan penghargaan (kenaikan gaji, promosi jabatan) berdasarkan performance pegawai sebagai lawan dari senioritas. 
8)	Toleransi terhadap konflik (conflict tolerance); yaitu tingkat toleransi terhadap konflik dan kritik keterbukaan yang muncul dalam organisasi.
9)	Pola komunikasi (communication patterns); yakni tingkat keterbatasan komunikasi dalam organisasi yang sesuai dengan otoritas pada hirarki formal​[107]​.

c.	Dimensi Budaya Organisasi
Miller & Bourddreau menyebutkan ada delapan nilai-nilai utama yang menjadi dasar di dalam budaya organisasi. Miller dalam hal ini menyebutnya sebagai bukan faktor, karena lebih langsung mengarah kepada sifat budaya yaitu kumpulan nilai. Nilai-nilai yang disampaikan oleh Miller & Bourddreau adalah: a) asas persetujuan, b) asas konsensus, c) asas keunggulan, d) asas kesatuan, e) asas prestasi, f) asas empirisme, g) asas keakraban, dan h) asas integritas​[108]​.
Kemudian Baird mengidentifikasikan tiga dimensi budaya organisasi, yaitu; inovasi, orientasi hasil (outcome orientation), dan kendali lemah versus ketat​[109]​. Dua dimensi pertama dikembangkan oleh O’reilly dengan istilah profil budaya organisasi (organizational culture profile/OCP), sedangkan dimensi yang ketiga dikembangkan oleh Hofstede dengan istilah pengukuran budaya organisasi berbasis praktik (practices-based measure of organizational culture). Inovasi adalah reseptivitas (penerimaan) dan adaptasi untuk berubah dan kemauan untuk bereksperimen. Dimensi kedua, orientasi hasil, mengacu pada penekanan aksi dan hasil, mempunyai harapan akan kinerja yang optimal dan kompetitif. Sedangkan yang ketiga, pengendalian ketat versus lemah mengarah kepada penekanan aktivitas pengendalian dan biaya ​[110]​.
Sementara Schein menyampaikan ada tujuh dimensi budaya organisasi yang terefleksi ke dalam bentuk berikut ini: kewaspadaan (vigilance), keterikatan (engagement), kredibilitas (credibility), akuntabilitas (accountability), pemberdayaan (empowerment), dorongan (support), dan pilihan- pilihan (options) ​[111]​.
Dimensi kewaspadaan (vigilance) mengacu kepada pertanyaan: standar apa yang berlaku dalam suatu organisasi? Peran apakah yang dapat saya jalankan dalam menetapkan standar? Dimensi ini terkait dengan masalah kesadaran dan komitmen integritas​[112]​.
Dimensi keterikatan (engagement) secara kultural sangatlah kompleks. Keterkaitan melibatkan faktor individual dan organisasi yang berkontribusi terhadap keterlibatan yang otentik dalam suatu organisasi. Proses rekruitmen, orientasi, sosialisasi, karir, dan pengaturan karyawan adalah faktor-faktor yang mempengaruhi keterikatan sementara perasaan karyawan, kontrak-kontrak psikologis, dan persepsi terhadap keadilan mempengaruhi derajat keterlibatan otentik individu dengan organisasi. Karyawan pada dasarnya mengharapkan nilai etika yang konsisten antara pribadi dan organisasi​[113]​ (Dubinsky dan Ingram dalam Berry). Jika nilai etika organisasi konflik dengan nilai etika pribadi, komitmen karyawan terhadap organisasi akan berkurang​[114]​ (Schwepker dalam Berry). Pada saat karyawan menjadi anggota organisasi, metode sosialisasi, seperti pelatihan standar etika dapat digunakan untuk memperkuat komitmen karyawan terhadap nilai dan norma organisasi​[115]​ (Fogarty dalam Berry).  Ritual- ritual organisasi, integrasi, peningkatan, dan degradasi adalah strategi yang dapat diterapkan untuk mentransmisikan nilai dan norma organisasi kepada anggotanya​[116]​ (Trice dan Bayer dalam Berry). 
Dimensi kredibilitas mengacu pada perilaku kepemimpinan yang merupakan determinan utama persepsi dan keyakinan karyawan. Karyawan akan membandingkan nilai-nilai yang tumbuh dalam organisasi dengan apa yang dinyatakan dalam kebijakan formal. Strategi yang dapat digunakan untuk meningkatkan kredibilitas tergantung dari perilaku kepemimpinan dan dimensi akuntabilitas bergantung kepada bagaimana organisasi memfasilitasi komitmen karyawan.
Pemberdayaan adalah suatu proses yang memberikan karyawan otoritas untuk membuat keputusan dan bertanggung jawab terhadap hasilnya​[117]​ (Jones dalam Berry). Dalam budaya organisasi, pemberdayaan mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif bagi pengembangan kerja untuk mencapai sasaran kinerja​[118]​.
Integritas adalah hal yang mustahil tanpa ada dorongan yang terbina dengan baik​[119]​ (Kerfoot dalam Berry). Organisasi dapat menciptakan dorongan dengan jalan merespon kepentingan karyawan, mendorong adanya tantangan-tantangan, dan memberikan perspektif alternatif​[120]​.


d.	Hubungan antara Budaya dengan Kepemimpinan
Schein membahas hubungan antara budaya keorganisasian (organizational culture) dengan kepemimpinan. Dalam bukunya yang berjudul The Role of Leadership in Building Culture berturut-turut dinyatakan : (1) How Leaders Create Organizational Cultures, (2) How Founders and Leaders Embed and Transmit Culture: Socialization from a Leadership Perspective, (3) Organizational Midlife: Differentiation and the Growth of Subcultures, dan (4) Management of Information Technology: Two Subcultures in Collision​[121]​.
Dari hasil pengamatan terhadap tiga perusahaan yaitu (1) The Jones Food Company, (2) Smithfield Enterprise, dan (3) The Action Company, Schein mengambil kesimpulan bahwa:
1.	Budaya organisasi terbentuk melalui tindakan dan perilaku para pendiri sebagai strong leaders. Para eksekutif perusahaan yang sudah mapan pun mengakui, bahwa keberhasilan perusahaan sekarang berawal dari kepemimpinan para pendirinya.
2.	Nilai-nilai dasar (basics) dihadirkan (embedded) menjadi budaya melalui enam mekanisme primer dan juga enam mekanisme sekunder.
3.	Organisasi tumbuh dan berkembang, mengalami diferensiasi dan pertumbuhan subkultur melalui delapan macam mekanisme, atau dengan perkataan lain, tatkala organisasi tumbuh dan dewasa.
4.	Manajemen puncak dan masyarakat teknologi informasi (information technology, IT) merupakan dua subkultur organisasi yang membentuk asumsi sendiri-sendiri menyangkut informasi.

e.	Mekanisme Pemimpin Membentuk Budaya
Menurut Schein, para pemimpin mempunyai potensi paling besar menanamkan dan memperkuat aspek-aspek budaya dengan lima mekanisme utama berikut ini:
1.	Perhatian (attention). Para pemimpin mengkomunikasikan nilai-nilai, prioritas-prioritas, perhatian mereka melalui pilihan mereka mengenai sesuatu untuk menanyakan, memberi pendapat, memuji, mengkritik, dan mengukur. Banyak dari komunikasi tersebut terjadi selama kegiatan-kegiatan memantau dan merencanakan, seperti merencanakan rapat-rapat mengenai tinjauan kemajuan, dan “management by walking around”. Ledakan-ledakan emosional para pemimpin khususnya mempunyai efek yang kuat dalam mengkomunikasikan nilai-nilai dan perhatian. Sebuah contoh adalah seorang pemimpin yang memarahi seorang bawahan karena tidak mengetahui apa yang sedang terjadi dalam unitnya. 
2.	Reaksi terhadap krisis. Krisis-krisis itu signifikan karena emosionalitas di sekelilingnya meningkatkan potensi untuk mempelajari nilai-nilai dan asumsi-asumsi. Misalnya, sebuah perusahaan yang sedang menghadapi tingkat penjualan yang turun secara dratis menghindari pemberhentian-pemberhentian dengan membuat agar semua pegawai (termasuk para pimpinan) bekerja dalam waktu lebih pendek dan menerima pemotongan gaji, dan mengkomunikasikan perhatian yang kuat untuk mempertahankan para pegawai.
3.	Pemodelan peran. Para pemimpin dapat mengkomunikasikan nilai-nilai dan harapan-harapan melalui tindakan mereka sendiri, khususnya tindakan-tindakan yang memperlihatkan kesetiaan, pengorbanan diri, dan pelayanan yang melebihi apa yang ditugaskan. Seorang pemimpin yang membuat sebuah kebijaksanaan atau prosedur namun gagal untuk memperhatikan dan mengkomunikasikan pesan bahwa itu tidaklah penting atau diperlukan.
4.	Alokasi imbalan-imbalan. Kriteria yang digunakan sebagai dasar untuk mengalokasikan-imbalan seperti peningkatan upah, atau promosi mengkomunikasikan apa yang dinilai oleh pemimpin dan organisasi tersebut. Pengakuan formal dalam seremoni-seremoni dan pujian yang tidak formal merupakan bentuk perhatian serta prioritas seorang pemimpin. Kegagalan untuk mengakui kontribusi dan keberhasilan seseorang berarti menunjukkan bahwa ia tidaklah penting. Akhirnya, pemberian dari simbol-simbol tentang status memperkuat kepentingan yang relatif dari beberapa orang anggota dibandingkan dengan yang lainnya.Tentu saja, perbedaan-perbedaan status yang jelas adalah bertentangan dengan nilai-nilai kebersamaan. 
5.	Kriteria menyeleksi dan memberhentikan. Para pemimpin dapat mempengaruhi budaya dengan merekrut orang yang mempunyai nilai-nilai, keterampilan-keterampilan, atau ciri-ciri tertentu dan dengan mempromosikan mereka ke posisi-posisi kekuasaan. Para pelamar yang tidak cocok dapat diskrining dengan prosedur-prosedur formal dan informal, dan ada juga prosedur-prosedur untuk meningkatkan seleksi diri sendiri, seperti memberi kepada pelamar informasi yang realistis tentang kriteria dan persyaratan bagi keberhasilan dalam organisasi. Kriteria serta prosedur-prosedur yang digunakan untuk mengeluarkan atau memberhentikan para anggota dari sebuah organisasi dan juga  mengkomunikasikan nilai-nilai serta perhatian dari pemimpin tersebut​[122]​.
Dengan kondisi seperti itu, budaya organisasi memiliki sejumlah fungsi bagi anggota organisasi dan organisasi. Disebutkan oleh Robbins tentang  beberapa fungsi budaya sebagai berikut:
1)	Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas dan dapat pula membedakan antara organisasi yang satu dengan yang lain;
2)	Budaya menumbuhkan rasa identitas bagi para anggotanya;
3)	Budaya menumbuhkan komitmen bersama individual;
4)	Budaya meningkatkan kemantapan sosial, dan dapat menjadi perekat sosial serta mempersatukan organisasi, rasa senasib dan sepenanggungan para anggota; dan
5)	Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku para anggota organisasi​[123]​.

g. Sintesa
Berdasarkan uraian di atas dapat disintesakan bahwa budaya organisasi adalah   nilai-nilai, asumsi-asumsi, dan keyakinan-keyakinan dasar yang dirasakan bersama dan perlu dilaksanakan oleh anggota organisasi. Dimensi budaya organisasi dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Dimensi kewaspadaan, indikatornya adalah :
	a) Berperan aktif dalam pengambilan keputusan
	b) Kepedulian terhadap standar yang berlaku di madrasah
2. Dimensi keterikatan, indikatornya adalah ;
	a) Keterikatan terhadap madrasah dan lingkungan di sekitarnya
	b) Kepedulian terhadap permasalahan yang sedang dihadapi madrasah
3. Dimensi kredibilitas, indikatornya adalah :
	a) Sikap yang diterima oleh guru terhadap hak dan kewajibannya
	b) Apresiasi yang diterima oleh guru terhadap hasil kinerjanya
4. Dimensi akuntabilitas, indikatornya adalah :
	a) Melaksanakan tanggung jawab terhadap tugas yang diemban
	b) Semangat untuk melaksanakan tanggung jawab
5. Dimensi pemberdayaan, indikatornya adalah :
	a) Pemberdayaan guru yang ada di madrasah
	b) Inisiatif untuk menyelesaikan masalah yang sedang dihadapi
6. Dimensi dorongan, indikatornya adalah :
	a) Kepuasan terhadap respon yang diberikan kepala madrasah terhadap
    kepentingan guru
b) Semangat untuk meningkatkan kreativitas guru
7. Dimensi pilihan-pilihan, indikatornya adalah :
	a) Kepuasan terhadap profesi guru
	b) Pengaruh suasana kerja terhadap pilihan profesi guru​[124]​

3.	Profesionalitas 
a. Profesionalitas Menurut Pandangan Islam

Islam memandang kerja sebagai sesuatu yang luhur dan mulia bahkan  menempatkannya sebagai salah satu wujud ibadah, selama niatnya ditancapkan secara benar dan prakteknya juga tidak menyalahi aturan Allah. Islam sangat memberi motifasi yang kuat kepada orang yang suka bekerja dengan baik, bukan hanya demi mendapatkan keuntungan di dunia tapi juga akan mendapatkan pahala kelak di akherat. Dalam Islam sudah sejak awal pertumbuhannya telah melakukan pembinaan terhadap lingkungan sosio kultural tentang kerja sebagai bagian dari perintah agama. Selanjutnya pandangan Islam terhadap pendidikan khususnya bagi profesi guru adalah Islam sangat memberikan perhatian hampir dalam semua aspek yang ada dalam pendidikan. 
Pada saat sekarang ini, pendidikan dianggap sebagai kekuatan utama dalam komunitas sosial yang dapat menjadi penyeimbang terhadap laju perkembangan sain dan teknologi. Disamping guru memiliki keterlibatan di dalam menentukan berhasil tidaknya proses pembelajaran. Oleh sebab itu guru menempati posisi yang strategis didalam proses pendidikan. Fuad Hasan (mantan menteri Pendidikan dan Kebudayaan RI) pernah menyinggung bahwa sasaran pendidikan sebetulnya bukan hanya untuk membuka peluang, memiliki ilmu pengetahuan dan teknologi, ketrampilan dan keahlian (having), namun ada hal yang terlupakan yakni tidak boleh mengabaikan tugasnya didalam membangun pribadi sebagai penanggung jawab eksistensi manusia. Bahkan beliau menegaskan lebih lanjut bahwa pendidikan itu harus lebih ditujukan dalam rangka untuk membentuk mantapnya kesejatian diri​[125]​.
Dalam pandangan penulis profesional adalah menempatkan seseorang untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan kemampuan yang memadahi dalam menjalankan pekerjaannya. Dalam dunia pendidikan sebaiknya perlu menghindari sikap mengambil jalan pintas dengan melakukan tindakan-tindakan spekulatif. Agar tidak terjadi penyimpangan dalam menjalankan fungsi profesional guru, dalam agama Islam diingatkan dengan isyarat kepada manusia agar tidak mengambil jalan pintas dengan memperlakukan orang lain untuk bekerja di luar kemampuan yang dimiliki. Peringatan tersebut diberikan melalui firman Allah swt dalam berbagai versi kalimat, baik versi kalimat aktif maupun kalimat pasif. 
Firman Allah swt dalam surat Al-Baqarah ayat 286 :   
لَا تُكَلَّفُ نَفْسٌ إِلَّا وُسْعَهَا
Artinya: Seseorang tidak dibebani melainkan menurut kadar kesanggupannya. 

Ayat tersebut turun berkenaan dengan rasa keberatan para sahabat nabi ketika nabi Muhammad menerima firman Allah pada ayat sebelumnya dan didalamnya terdapat kewajiban yang harus dilaksanakan, kemudian para sahabat bermohon agar mereka memperoleh keringanan karena mereka merasa berat dan tidak mampu mentaati perintah dengan sepenuhnya​[126]​. 
Selanjutnya Allah swt secara tegas memberikan penjelasan dan tuntunan kepada manusia agar tidak mengerjakan sesuatu diluar kemampuannya. Ayat inilah yang menurut hemat penulis dapat digunakan sebagai dasar agar pekerjaan dilakukan secara profesional. 
Dalam pandangan penulis, ayat-ayat Al-Quran tidak secara tersurat/tegas berbicara tentang profesionalisme. Namun dengan dasar penjelasan-penjelasan yang diambil dari pendapat para mufasir terdahulu, yang telah mengungkapkan dan memberi pengertian secara lebih mendetail, baik dalam memahami arti perkata maupun makna keseluruhan dari sebuah ayat, ternyata didalam Al-Quran juga ada ayat yang memberikan isyarat yang dapat ditangkap bahwa bekerja itu hendaklah dilakukan secara professional apapun bentuk pekerjaan yang dilakukan. 
Selanjutnya dalam membahas tentang profesionalisme menurut pandangan Al-Quran, di sini penulis mencoba untuk melakukan pendekatan dan memahaminya dengan menggunakan dua ayat Al-Quran, yaitu Surat Al-An’am ayat 135 dan Al-Isra’ ayat 84. Dari ayat ini penulis memahami bahwa kedua ayat tersebut mempunyai makna yang ada hubungannya dengan profesionalisme, meskipun ada juga ayat-ayat lain yang juga bisa dihubungkan dengan masalah ini. Ayat-ayat yang lain (surat Hud ayat 93 dan 121 kemudian surat Al-Zumar ayat 39) yang dimaksudkan itu, nantinya juga tetap akan ditampilkan dengan maksud kami gunakan untuk memberikan penjelasan yang dapat menguatkan uraian kami. Adapun dua ayat tersebut berbunyi:
ق قُلْ يَا قَوْمِ اعْمَلُوا عَلَىٰ مَكَانَتِكُمْ إِنِّي عَامِلٌ ۖ فَسَوْفَ تَعْلَمُونَ مَنْ تَكُونُ لَهُ عَاقِبَةُ الدَّارِ ۗ إِنَّهُ لَا يُفْلِحُ الظَّالِمُونَ

Surat Al-An’am: 135
Katakanlah: Hai kaumku, berbuatlah sepenuh kemampuanmu, Sesungguhnya akupun berbuat (pula). Kelak kamu akan mengetahui, siapakah (di antara kita) yang akan memperoleh hasil yang baik di dunia ini. Sesungguhnya orang-orang yang zalim itu tidak akan mendapatkan keberuntungan.

Kata kunci yang dapat diambil sebagai dasar dari ayat ini yang menunjukkan profesionalitas adalah: مَكَانَتِكُمْ. Kata ini mempunyai arti/ makna
sebagai berikut:
1.	Tempat, derajat, kedudukan, kemampuan, kekuatan​[127]​.
2.	Kedudukan, posisi atau keadaan yang tetap atas sesuatu yang terjadi secara terus menerus sepanjang waktu​[128]​.
3.	Keadaan yang ada padamu​[129]​.
4.	Kemampuan dalam mengurus urusanmu, menurut kebiasaanmu dan kemungkinan terbaik semaksimal mungkin​[130]​.
5.	Kekuatan penuh untuk melaksanakan sesuatu. Dari sini kata tersebut dipahami dalam arti kondisi seseorang mampu melaksanakan pekerjaan yang dikehendakinya semaksimal mungkin​[131]​.

Adapun tafsir dari surat Al-An’am ayat 135 adalah:
1. Didalam tafsir Al-Wadhih yang dikarang oleh Muhamad Mahmud Majazi
menjelaskan bahwa:
Ayat ini mempunyai makna, wahai Muhamad katakanlah kepada mereka (kaum musyrikin): wahai kaumku berbuatlah sesuai dengan kemampuan dan cara yang kamu lakukan, sesungguhnya aku berbuat pula sesuai dengan cara dan kemampuan atau keadaanku yang telah ditunjukkan oleh Tuhan kepadaku. Dan kelak kalian akan mengetahui siapa yang akan mendapatkan balasan yang baik dan mempunyai akhir (penghujung) yang mulia. Kemudian pengarang kitab ini, dengan mengutip pendapat dari mufasir yang bernama Alzamakhsyari dalam tafsir Al-Kasyaf, mengatakan bahwa ketika beliau menafsirkan ayat ini mengandung dua aspek pemahaman yaitu pertama diartikan berbuatlah kamu sekalian sesuai dengan kedudukan dan puncak kemampuanmu dan yang kedua, berbuatlah sesuai dengan posisi dan keadaan yang kamu alami. Yang dimaksud disini adalah tetaplah kamu sekalian atas kekufuran dan permusuhanmu, sesungguhnya akupun tetap atas ke-Islamanku. Dan kelak kalian akan mengetahui siapa orang yang akan mendapatkan azab dan pahala di hari kiamat kelak. Ayat ini menggunakan gaya bahasa yang lembut dalam memberikan peringatan kepada kaum musyrikin, sebagai jalan yang ditempuh disertai petunjuk dalam meneliti dan berpikir dengan cara yang baik serta memberikan penjelasan kepada nabi tentang sebab-sebab hukum yang diberikan kepada nabi karena tidak akan beruntung orang yang mendhalimi dirinya sendiri dengan kekafiran​[132]​.
2. Tafsir Al-Mizan telah menjelaskan pula bahwa makna dari firman Allah Ta’ala sampai dengan akhir ayat dengan keterangan yang diberikan sebagai berikut:
Dalam kata al-makanah itu mengandung arti kedudukan, posisi atau keadaan yang tetap atas sesuatu, dan sesuatu yang dialaminya itu terjadi secara terus menerus serta tetap konsisten sepanjang waktu. Sedangkan pengertian kata-kata ‘Aqibahۡ itu merupakan bentuk mashdar, sehingga pada ayat diatas merupakan kinayah (kiasan) tentang keberhasilan seseorang dengan kerja kerasnya dalam usaha untuk memperoleh keberhasilan dan kedudukan yang menjadi tujuannya. Didalam ayat tersebut mengandung pembicaraan yang masih mengikuti pembahasan sebagaimana telah dibicarakan pada ayat sebelumnya. Makna ayat tersebut adalah wahai Muhamad katakanlah kepada kaum musyrikin: hai kaum berbuatlah sesuai keadaan dan kemampuanmu yang dalam keadaan musyrik dan kafir (berbuatlah dalam kesyirikan dan kekafiranmu). Didalam ayat tersebut mengandung ancaman dalam bentuk perintah, agar senantiasa mereka berada dalam kesesatan/kedzaliman. Akupun (nabi) berbuat dan berada tetap dalam keimanan dan tetap pula dalam melakukan da’wah untuk mengajak kepada ketauhidan. Kelak kalian akan tahu siapa saja orang yang memperoleh kebahagiaan dan keuntungan dalam amal perbuatan yang dikerjakannya. Dan kami termasuk orang yang berbahagia sedangkan kamu tidak mendapatkannya karena kamu telah berbuat sesat dengan kesyirikanmu, sedangkan orang yang sesat itu tidak akan mendapatkan keuntungan. Dan dapat juga dikatakan bahwa rangkaian selanjutnya dalam ayat, merupakan pemberitahuan yang disampaikan oleh Allah SWT bahwasanya orang yang melakukan perbuatan/ bekerja itu akan memperoleh balasan dari apa yang telah dijanjikan Allah kelak pada hari kebangkitan. Hal ini kemudian dikuatkan dengan kalimat lebih lanjut pada ayat tersebut hingga akhir ayat tersebut​[133]​.
b. Pengertian Profesionalitas	
Profesionalitas berasal dan kata profesional yang mempunyai makna yaitu berhubungan dengan profesi dan memerlukan kepandaian khusus untuk menjalankannya​[134]​. Profesionalitas adalah tingkah laku, keahlian atau kualitas dari seseorang yang profesional​[135]​. 
	Istilah “profesi” sudah cukup dikenal oleh semua pihak dan senantiasa melekat pada “guru” karena tugas guru sesungguhnya merupakan suatu jabatan profesional. Untuk memperoleh pemahaman yang lebih tepat, berikut ini akan dikemukakan pengertian “profesi” dan kemudian akan dikemukakan pengertian profesi guru. Biasanya sebutan “profesi” selalu dikaitkan dengan pekerjaan atau jabatan yang dipegang oleh seseorang, tetapi tidak semua pekerjaan atau jabatan dapat disebut profesi karena profesi menuntut keahlian para pemangkunya. Hal ini mengandung arti bahwa suatu pekerjaan atau jabatan yang disebut profesi tidak dapat dipegang oleh sembarang orang, tetapi memerlukan suatu persiapan melalui pendidikan dan pelatihan yang dikembangkan khusus untuk itu. Ada beberapa istilah lain yang dikembangkan yang bersumber dari istilah “profesi” yaitu istilah profesional, profesionalisme, profesionalitas, dan profesionalisasi secara tepat. Berikut ini akan diberikan penjelasan singkat mengeni pengertian istilah-istilah tersebut. 
	“Profesional” mempunyai makna yang mengacu kepada sebutan tentang orang yang menyandang suatu profesi dan sebutan tentang penampilan seseorang dalam mewujudkan unjuk kerja sesuai dengan profesinya. Penyandangan dan penampilan “profesional” ini telah mendapat pengakuan, baik secara formal maupun informal. Pengakuan secara formal diberikan oleh suatu badan atau lembaga yang mempunyai kewenangan untuk itu, yaitu pemerintah dan/atau organisasi profesi. Sedangkan secara informal pengakuan itu diberikan oleh masyarakat luas dan para pengguna jasa suatu profesi. Sebagai contoh sebutan “guru profesional” adalah guru yang telah mendapatkan pengakuan secara formal berdasarkan ketentuan yang berlaku, baik dalam kaitan dengan jabatan ataupun latar belakang pendidikan formalnya. Pengakuan ini dinyatakan dalam bentuk surat keputusan, ijazah, akta, sertifikat, dsb., baik yang menyangkut kualifikasi maupun kompetensi. Sebutan “guru profesional” juga dapat mengacu kepada pengakuan terhadap kompetensi penampilan unjuk kerja seorang guru dalam melaksanakan tugas-tugasnya sebagai guru. Dengan demikian, sebutan “profesional’’ didasarkan pada pengakuan formal terhadap kualifikasi dan kompetensi penampilan unjuk kerja suatu jabatan atau pekerjaan tertentu. Dalam RUU Guru (pasal 1 ayat 4) dinyatakan bahwa: “profesional adalah kemampuan melakukan pekerjaan sesuai dangan keahlian dan pengabdian diri kepada pihak lain”. 
	“Profesionalisme” adalah sebutan yang mengacu kepada sikap mental dalam bentuk komitmen dari para anggota suatu profesi untuk senantiasa mewujudkan dan meningkatkan kualitas profesionalnya. Seorang guru yang memiliki profesionalisme yang tinggi akan tercermin dalam sikap mental serta komitmenya terhadap perwujudan dan peningkatan kualitas profesional melalui berbagai cara dan strategi. Ia akan selalu mengembangkan dirinya sesuai dengan tuntutan perkembangan zaman sehingga keberadaannya senantiasa memberikan makna profesional.
	 “Profesionalisasi” adalah sutu proses menuju kepada perwujudan dan peningkatan profesi dalam mencapai suatu kriteria yang sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Dengan profesionalisasi, para guru secara bertahap diharapkan akan mencapai suatu derajat kriteria profesional sesuai dengan standar yang telah ditetapkan menurut Undang-Undang nomor 14 Tahun 2005 yaitu berpendidikan akademik S-1 atau D-IV dan telah lulus Sertifikasi. Pada dasarnya profesionalisasi merupakan suatu proses berkesinambungan melalui berbagai program pendidikan dalam jabatan (in-service). 
	“Guru” adalah suatu sebutan bagi jabatan, posisi, dan profesi bagi seseorang yang mengabdikan dirinya dalam bidang pendidikan melalui interaksi edukatif secara terpola, formal, dan sistematis. Dalam UU Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen (pasal 1) dinyatakan bahwa: “Guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai dan mengevaluasi peserta didik pada jalur pendidikan formal, pada jenjang pendidikan dasar dan pendidikan menengah”​[136]​. Guru profesional akan tercermin dalam penampilan.
	“Profesionalitas” adalah suatu sebutan terhadap kualitas sikap para anggota suatu profesi terhadap profesinya serta derajat pengetahuan dan keahlian yang mereka miliki untuk dapat melakukan tugas-tugasnya. Dengan demikian, sebutan profesionalitas lebih menggambarkan suatu “keadaan” derajat keprofesian seseorang dilihat dari sikap, pengetahuan, dan keahlian yang diperlukan untuk melaksanakan tugasnya. Dalam hal ini guru diharapkan memiliki profesionalitas keguruan yang memadai sehingga mampu melaksanakan tugasnya secara efektif​[137]​. 
	Profesionalitas guru dapat berarti guru yang profesional yaitu seorang guru yang mampu merencanakan program belajar mengajar, melaksanakan dan memimpin proses belajar mengajar, menilai kemajuan proses belajar mengajar dan memanfaatkan hasil penilaian kemajuan belajar mengajar dan informasi lainnya dalam penyempurnaan proses belajar mengajar.
	Pandangan agama terhadap sebuah perbuatan atau pekerjaan sangatlah bernilai tinggi, ditopang oleh dasar-dasar syariah menjadikan sebuah pekerjaan tidak hanya berorientasi hasil, tapi juga proses bahkan semenjak niat dalam mengerjakan itu dicanangkan di dalam hati  yang padanya akan Allah berikan kemuliaan. Allah berfirman dalam surat al-Fatir ayat 10 :
مَنْ كَانَ يُرِيدُ الْعِزَّةَ فَلِلَّهِ الْعِزَّةُ جَمِيعًا ۚ إِلَيْهِ يَصْعَدُ الْكَلِمُ الطَّيِّبُ وَالْعَمَلُ الصَّالِحُ يَرْفَعُهُ ۚ وَالَّذِينَ يَمْكُرُونَ السَّيِّئَاتِ لَهُمْ عَذَابٌ شَدِيدٌ ۖ وَمَكْرُ أُولَٰئِكَ هُوَ يَبُورُ
Artinya :
Barangsiapa yang menghendaki kemuliaan, maka bagi Allah-lah kemuliaan itu semuanya. Kepada-Nya-lah naik perkataan-perkataan yang baik dan amal yang saleh dinaikkan-Nya. Dan orang-orang yang merencanakan kejahatan bagi mereka azab yang keras. Dan rencana jahat mereka akan hancur. 
	Sebuah pekerjaan profesional didasari oleh pengetahuan dibidangnya, di dalam Al-Qur’an surat al-Isra ayat 36 dijelaskan bahwa Allah melarang mengucapkan atau melakukan perbuatan yang tidak diketahui kebenarannya.  
وَلَا تَقْفُ مَا لَيْسَ لَكَ بِهِ عِلْمٌ ۚ إِنَّ السَّمْعَ وَالْبَصَرَ وَالْفُؤَادَ كُلُّ أُولَٰئِكَ كَانَ عَنْهُ مَسْئُولًا

Artinya :
Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan hati, semuanya itu akan diminta pertanggungan jawabnya. 

	  Dalam jurnal Educational Leadership, dikutip oleh Supriadi​[138]​ dijelaskan bahwa di Amerika  untuk menjadi profesional seorang guru dituntut untuk memiliki lima hal: (1) Guru mempunyai komitmen pada siswa dan proses belajarnya, (2) Guru menguasai secara mendalam bahan atau mata pelajaran yang diajarkannya serta cara mengajarnya kepada siswa, (3) Guru bertanggung jawab memantau hasil belajar siswa melalui berbagai cara evaluasi, (4) Guru mampu berpikir sistematis tentang apa yang dilakukannya dan belajar dari pengalamannya, (5) Guru seyogyanya merupakan bagian dari masyarakat belajar dalam lingkungan profesinya. 
Profesionalisme berasal dari kata bahasa Inggris profesionalism yang secara leksikal berarti keprofesionalan atau bersifat profesional. Orang yang memiliki profesionalitas berarti memiliki sikap-sikap yang berbeda dengan orang yang tidak profesional, meskipun mereka mengerjakan pekerjaan yang sama atau bekerja pada satu ruang kerja. Sering ditemukan, orang yang berlatar belakang pendidikan yang sama dan bekerja pada tempat yang sama menampilkan kinerja profesional yang berbeda, serta berbeda pula pengakuan masyarakat kepada mereka. Sifat profesional berbeda dengan sifat tidak profesional. Sifat dimaksud seperti apa yang didapat dan ditampilkan dalam perbuatan, bukan yang dikemas dalam kata-kata yang diklaim oleh pelaku secara individual. Untuk menunjukkan bahwa “saya adalah seorang profesional”, bukan dengan kata-kata melainkan dengan perbuatan. Profesionalisme dapat diartikan sebagai komitmen para anggota suatu profesi untuk meningkatkan kemampuan profesionalnya dan terus-menerus mengembangkan strategi-strategi yang digunakan dalam melakukan pekerjaan sesuai profesinya​[139]​.
Profesionalisasi merupakan proses peningkatan budaya organisasi atau kemampuan para anggota penyandang suatu profesi untuk mencapai kriteria standar ideal dari penampilan atau perbuatan yang diinginkan oleh profesinya. Profesionalisasi mengandung makna dua dimensi utama, yaitu peningkatan status dan peningkatan kemampuan praktis. Aksentasinya dapat dilakukan melalui penelitian, diskusi antar rekan seprofesi, penelitian, dan pengembangan, membaca karya akademik kekinian, dan sebagainya. Kegiatan belajar mandiri, mengikuti pelatihan dan studi banding, observasi praktikal, dan lain-lain menjadi bagian integral upaya profesionalisasi.
  	Di Indonesia,  prinsip-prinsip profesionalitas disebutkan dalam Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 sebagai berikut :
1) Profesi guru merupakan bidang pekerjaan khusus yang dilaksanakan berdasarkan prinsip sebagai berikut:  (a) memiliki bakat, minat, panggilan jiwa, dan idealisme; (b) memiliki komitmen untuk meningkatkan mutu pendidikan, keimanan, ketakwaan, dan akhlak mulia; (c) memiliki kualifikasi akademik dan latar belakang pendidikan sesuai dengan bidang tugas; (d) memiliki budaya organisasi yang diperlukan sesuai dengan bidang tugas; (e) memiliki tanggung jawab atas pelaksanaan tugas keprofesionalan;   (f). memperoleh penghasilan yang ditentukan sesuai dengan prestasi kerja; (g) memiliki kesempatan untuk mengembangkan keprofesionalan secara berkelanjutan dengan belajar sepanjang hayat; (h) memiliki jaminan perlindungan hukum dalam melaksanakan tugas keprofesionalan; dan (i) memiliki organisasi profesi yang mempunyai kewenangan mengatur hal-hal yang berkaitan dengan tugas keprofesionalan guru. 
2) Pemberdayaan profesi guru diselenggarakan melalui pengembangan diri yang dilakukan secara demokratis, berkeadilan, tidak diskriminatif, dan berkelanjutan dengan menjunjung tinggi hak asasi manusia, nilai keagamaan, nilai kultural, kemajemukan bangsa, dan kode etik profesi​[140]​.
Selain itu, paradigma baru tentang pendidik yang mempunyai profesionalitas tinggi yaitu memiliki: (1) Kepribadian yang matang dan berkembang, (2) penguasaan ilmu yang kuat, (3) kemampuan untuk meprofesionalitas peserta didik untuk menguasai sains dan teknologi, dan (4) pengembangan profesi secara berkesinambungan. Keempat aspek di atas merupakan satu kesatuan yang utuh dan tidak dapat dipisahkan satu sama lain. Apabila syarat-syarat profesionalitas pendidik sudah terpenuhi, peran guru yang awalnya pasif bisa menjadi lebih kreatif. Pendapat serupa juga diungkapkan oleh Semiawan bahwa pemenuhan persyaratan pendidik profesional akan mengubah peran tenaga pendidik yang semula sebagai orator yang verbalistis menjadi kekuatan dinamis dalam menciptakan suatu suasana dan lingkungan belajar yang kondusif​[141]​. Dalam rangka peningkatan mutu pendidikan, pendidik memiliki multi fungsi yaitu sebagai fasilitator, motivator, informatory, komunikator, transformator, change agent, inovator, konselor, evaluator, dan administrator​[142]​. 
Beberapa studi tentang karakteristik profesi yang dilakukan oleh para ahli menghasilkan kesimpulan sebagai berikut:
a.	Kemampuan intelektual yang diperoleh melalui pendidikan. Pendidikan yang dimaksud di sini ialah jenjang pendidikan tinggi dan pelatihan khusus yang berhubungan dengan kemampuan yang dimiliki oleh seorang penyandang profesi.
b.	Memiliki pengetahuan spesialisasi. Penguasaan terhadap spesialisasi bidang studi dan penguasaan metodologi pembelajaran.
c.	Memiliki pengetahuan praktis yang dapat digunakan langsung oleh orang lain atau klien.  Pengetahuan khusus itu bersifat aplikatif, yaitu aplikasi didasari pada aplikasi teori yang jelas dan teruji. 
d.	Memiliki teknik kerja yang dapat dikomunikasikan atau communicable.
e.	Mampu mengorganisasikan kerja secara mandiri atau self-organization. Kemandirian dalam hal ini bisa didefinisikan sebagai kewenangan akademiknya melekat pada dirinya. Pekerjaan yang dilakukannya dapat dikelola sendiri, tanpa bantuan orang lain, meskipun tidak berarti menafikan bantuan.
f.	Mementingkan kepentingan orang lain (altruism). Seorang pendidik harus siap memberikan pelayanan kepada peserta pelatihan pada saat bantuan diperlukan.
g.	Memiliki kode etik. Kode etik ini merupakan norma-norma yang mengikat pendidik dalam bekerja.
h.	Memiliki sanksi dan tanggung jawab komunitas. Tanggung jawab ini dapat berbentuk disiplin mengajar dan dalam melaksanakan segala sesuatu yang berkaitan dengan tugas pembelajaran.
i.	Mempunyai sistem upah. Sistem upah di sini berupa standar gaji .
j.	Budaya profesional. Budaya profesi, bisa berupa penggunaan simbol-simbol yang berbeda dengan simbol-simbol untuk profesi lain.




Berdasarkan gambaran teori-teori diatas, dengan demikian dapat diketahui bahwa profesionalitas guru adalah penguasaan guru terhadap ilmu pengetahuan tertentu atau kemampuan manajemen beserta strategi penerapannya. Dimensi profesionalitas guru dapat dijelaskan sebagai berikut :
1. Dimensi komitmen dalam pembelajaran, indikatornya adalah :
	a) Kesediaan meluangkan waktu untuk membantu siswa yang bermasalah
	b) Pengaruh besarnya gaji yang diterima terhadap semangat untuk mengajar
2. Dimensi penguasaan secara mendalam materi pembelajaran, indikatornya adalah :
	a) Pemahaman yang komprehensif terhadap materi pembelajaran
	b) Upaya untuk mendalami penguasaan materi yang diberikan guru
3. Dimensi tanggung jawab atas keberhasilan siswa dalam belajar, indikatornya adalah:
	a) Usaha untuk membimbing siswa agar berhasil dalam pembelajaran
	b) Kepedulian terhadap tingkat kelulusan siswa
4. Dimensi berpikir untuk meningkatkan pengetahuan dan pengalamannya, indikatornya, adalah :
	a) Usaha untuk selalu meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
	b) Kepuasan terhadap pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki
5. Dimensi bagian dari lingkungan profesinya, indikatornya adalah :
	a) Bergabung dalam organisasi profesi guru untuk meningkatkan efektivitas
     kinerja guru
	b) Efektivitas tergabung dalam organisasi profesi guru​[143]​ 
4.	Kinerja Guru
a.	Kinerja dalam Perspektif Islam
Ditinjau dari pandangan Islam, makna kinerja memiliki arti kesungguhan dan kemauan dalam melaksanakan tugas, dalam surat at-Taubah ayat 105 dijelaskan :
وَقُلِ اعْمَلُوا فَسَيَرَى اللَّهُ عَمَلَكُمْ وَرَسُولُهُ وَالْمُؤْمِنُونَ ۖ وَسَتُرَدُّونَ إِلَىٰ عَالِمِ الْغَيْبِ وَالشَّهَادَةِ فَيُنَبِّئُكُمْ بِمَا كُنْتُمْ تَعْمَلُونَ
Artinya “
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan​[144]​. 
	Tafsir Ijmali adalah menjelaskan ayat Al-Qur’an secara global dari ayat ke ayat mengikuti tertib mushaf, yang mana pembahasannya secara populer tidak terlalu mendalam. Dalam tafsir Al-Qur’an pada ayat ke-105 dari surah At-Taubah ini Mujtahid berkata: “ayat ini merupakan ancaman dari Allah SWT bagi orang-orang yang melanggar perintah-Nya. Yaitu bahwa amal perbuatan mereka akan ditampakkan kepada Allah Ta’ala, Rasulullah SAW, dan kepada orang-orang yang beriman. Yang demikian itu pasti akan terjadi pada hari kiamat kelak​[145]​.
Ayat di atas mengajarkan bahwa kita tidak saja melakukan ibadah khusus, sepertishalat, tetapi juga bekerja untuk mencari apa yang telah dikaruniakan Allah di muka bumi ini. Kemudian pada surat at-Taubah di atas mengisyaratkan bahwa kita harus berusaha sesuaidengan kemampuan maksimal kita dan hal itu akan diperhitungkan oleh Allah SWT. Orang yang beriman dilarang bersikap malas, berpangku tangan, dan menunggukeajaiban menghampirinya tanpa adanya usaha. Allah menciptakan alam beserta segala isinya diperuntukkan bagi manusia. Namun, untuk memperoleh manfaat dari alam ini,manusia harus berusaha dan bekerja keras dan cerdas.
Selanjutnya dalam surat Ar-Rahman ayat 2-4 dijelaskan kinerja guru yang pertama dan terpenting adalah pengajar (murabbiy, mu’allim). Firman Allah dalam surat Ar-Rahman ayat 2 – 4 dijelaskan :
عَلَّمَ الْقُرْآَنَ (2) خَلَقَ الْإِنْسَانَ (3) عَلَّمَهُ الْبَيَانَ (4) 
Artinya: Yang telah mengajarkan Al Quran. Dia menciptakan manusia. Mengajarnya pandai berbicara.​[146]​

Kata al-bayan berasal dari bana yabinu bayanan yang berarti nyata, terang dan jelas. Dengan al-bayan dapat terungkap apa yang belum jelas. Pengajaran al-bayan oleh Allah tidak hanya terbatas pada ucapan, tetapi mencakup segala bentuk ekspresi, termasuk seni dan raut muka. Menurut al-biqa’I, kata al-bayan adalah potensi berpikir, yakni mengetahui persoalan kulli dan juz’I, menilai yang tampak dan yang ghaib serta menganalogikannya dengan yang tampak. Kadang-kadang al-bayan berarti tanda-tanda, bisa juga berarti perhitungan atau ramalan. Itu semua disertai potensi untuk menguraikan sesuatu yang tersembunyi dalam benak serta menjelaskan dan mengajarkannya kepada pihak lain. Sekali dengan kata-kata, kemudian dengan perbuatan, dengan ucapan, tulisan, isyarat dan lain-lain​[147]​.
Dalam ayat 4 dinyatakan bahwa Allah mengajar manusia pandai berbicara. Berbicara tentu dengan menggunakan lidah, karena lidah selain sebagai alat perasa juga menjadi alat yang berfungsi sebagai media untuk berkomunikasi. Lidah dalam agama hampir selalu dikaitkan dengan hati dan digunakan untuk mengukur baik buruknya prilaku seseorang. Manusia akan menjadi baik, apabila keduanya baik, sebaliknya manusia akan menjadi buruk apabila keduanya buruk.
Seorang pendidik akan senantiasa menyampaikan ilmu pengetahuan yang dimilikinya untuk bisa diserap oleh muridnya sehingga nantinya ilmu pengetahuan tersebut akan semakin dikembangkan oleh peserta didik. Hadits Rasulullah SAW menyatakan;
بَلِّغُوا عَنِّى وَلَوْ آيَةً – الترمذي
Artinya : Sampaikanlah dariku walaupun hanya satu ayat.
	Islam memberikan rambu-rambu bagi umatnya, bahwa ketika melaksanakan suatu pekerjaan yang baik maka tuntutan untuk bersungguh-sungguh menjadi sesuatu yang mutlak. Kesungguhan ini dinilai sebagai sebuah jihad. Orang yang bersungguh-sungguh dalam bekerja, bukan manusia saja yang akan melihat pekerjaan yang ia lakukan, bahkan Allah memberikan penghargaan sebagai orang yang mulia atas prestasi kerja yang dilakukan dengan kemuliaan pula.
	Salah satu hal yang amat menarik pada ajaran Islam ialah penghargaan Islam yang sangat tinggi terhadap guru. Begitu tingginya penghargaan itu sehingga menempatkan kedudukan guru setingkat di bawah kedudukan Nabi dan Rasul. Karena guru selalu terkait dengan ilmu (penge​tahuan) sedangkan Islam amat menghargai pengetahuan maka seorang guru juga harus mempunyai sifat-sifat yang menitik beratkan pada implementasi kebaikan. Sehingga, seorang guru sangat dipandang mempunyai strata di bawah kedudukan nabi dan rasul. Hal ini dijelaskan dalam sabda Rasulullah:
خَيْرُكُمْ مَنْ تَعَلَّمَ الْقُرْأَنَ وَعَلَّمَهُ
“Sebaik-baik kamu adalah orang yang mempelajari Al-Qur’an dan Mengajarkannya”.
Sabda Rasul tersebut menggambarkan tingginya kedudukan orang yang mempunyai ilmu Pengetahuan (pendidik) khususnya pada pemahaman al-qur’an. Hal ini beralasan bahwa dengan pengetahuan dapat mengantarkan manusia untuk selalu berpikir dan menganalisa hakikat semua fenomena yang ada pada alam, sehingga mampu membawa manusia semakin dekat dengan Allah.
b.	Pengertian Kinerja Guru
Kinerja merupakan terjemahan dari bahasa Inggris, work performance atau job performance tetapi dalam bahasa Inggrisnya sering disingkat menjadi performance saja​[148]​. Kinerja dalam bahasa Indonesia disebut juga prestasi kerja. Kinerja atau prestasi kerja (performance) diartikan sebagai ungkapan kemampuan yang didasari oleh pengetahuan, sikap, ketrampilan dan motivasi dalam menghasilkan sesuatu​[149]​. Masalah kinerja selalu mendapat perhatian dalam manajemen karena sangat berkaitan dengan produktivitas lembaga atau organisasi. Dan faktor-faktor utama yang mempengaruhi kinerja adalah kemampuan dan kemauan. Memang diakui bahwa banyak orang mampu tetapi tidak mau sehingga tetap tidak menghasilkan kinerja. Demikian pula halnya banyak orang mau tetapi tidak mampu juga tetap tidak menghasilkan kinerja. Kinerja adalah sesuatu yang dicapai atau prestasi yang diperlihatkan atau kemampuan bekerja, dengan kata lain bahwa kinerja dapat diartikan sebagai prestasi kerja.
Kinerja (performance), menurut Wirawan, merupakan singkatan dari kinetika energi kerja​[150]​. Anggota organisasi sebagai sumber budaya manusia mempunyai energi-tenaga, pikiran, pengetahuan, dan keterampilan yang ada digerakkan (kinetika) akan menghasilkan keluaran kerja. Sedangkan bagi Ilyas, kinerja merupakan penampilan hasil karya personel baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi​[151]​. Kinerja dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja. Penampilan hasil karya tidak terbatas kepada individu yang memangku jabatan fungsional maupun struktural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personel di dalam organisasi.
Menurut LAN dalam Rusman, kinerja dapat pula diartikan prestasi kerja atau pelaksanaan kerja atau hasil kerja​[152]​. Sementara itu, menurut August W.Smith, kinerja adalah performance is output derives from processes, human or otherwise, yaitu kinerja adalah hasil dari suatu proses yang dilakukan manusia​[153]​.
Menurut Armstrong dan Baron dalam Wibowo, kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi​[154]​. Dengan demikian, kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. 
Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya. Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. Salah satu cara yang ditempuh oleh perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawannya, misalnya dengan melalui pendidikan, pelatihan, pemberian kompensasi yang layak, pemberian motivasi, dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif​[155]​. Seorang pegawai telah memiliki kemampuan dalam penguasaan bidang pekerjaannya, mempunyai minat untuk melakukan pekerjaan tersebut, adanya kejelasan peran dan motivasi pekerjaan yang baik, maka orang tersebut memiliki landasan yang kuat untuk berprestasi lebih baik. Jika kinerja adalah kuantitas dan kualitas pekerjaan yang diselesaikan oleh individu, maka kinerja merupakan output pelaksanaan tugas. Kinerja mempunyai hubungan yang erat dengan masalah produktivitas, karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi.
Menurut Gibson yang dikutip oleh Ilyas untuk mencapai kinerja yang baik ada tiga kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja yaitu: 1) variabel individu, yang meliputi: Kemampuan dan keterampilan; Latar belakang keluarga, tingkat sosial, pengalaman, umur, etnis, jenis kelamin; 2) variabel organisasi, yang mencakup antara lain: Sumber daya; Kepemimpinan; Imbalan; Struktur; Desain pekerjaan; 3) variabel psikologis, yang meliputi: Presepsi; Sikap; Kepribadian; Belajar; Motivasi​[156]​.
Menurut Ilyas, kinerja adalah penampilan hasil karya personel baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi dan merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja personil​[157]​. Deskripsi dari kinerja menyangkut 3 komponen penting yaitu : (1) Tujuan: Penentuan tujuan dari setiap unit organisasi merupakan strategi yang digunakan untuk meningkatkan kerja.; (2) Ukuran: Dibutuhkan ukuran apakah seorang personel telah mencapai kinerja yang diharapkan, untuk itu kuantitatif dan kualitatif standar kinerja untuk setiap tugas dan jabatan personel memegang peranan penting; (3) Penilaian: Penilaian kinerja secara reguler yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap personel. Pengertian kinerja dengan deskripsi tujuan, ukuran operasional, dan penilaian regular mempunyai peran penting dalam merawat dan meningkatkan motivasi personel.
Timpe dalam Suharsaputra menyatakan, kinerja adalah akumulasi dari tiga elemen yang saling berkaitan yaitu keterampilan, upaya, dan sifat-sifat keadaan eksternal​[158]​. Keterampilan dasar yang dibawa seseorang ke tempat pekerjaan dapat berupa pengetahuan, kemampuan, kecakapan interpersonal dan kecakapan teknis.
Menurut Illyas, tenaga profesional adalah sumber daya terbaik suatu organisasi sehingga evaluasi kinerja mereka menjadi salah satu variabel yang penting bagi efektifitas organisasi​[159]​. Dalam pendidikan, sangatlah penting untuk memiliki instrumen penilaian kinerja yang efektif bagi tenaga kerja profesional yang menjadi bagian terpenting dalam upaya manajemen untuk meningkatkan kinerja organisasi yang efektif.
Samsudin  memberikan pe​ngertian kinerja sebagai tingkat pe​laksanaan tugas yang dapat dicapai se​seorang dengan menggunakan kemampu​an yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi​[160]​. Sedangkan Nawawi memberikan pengertian kinerja sebagai hasil pelaksanaan suatu pekerjaan​[161]​.
Gibson yang dikutip oleh Illyas, ada tiga kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja yaitu: variabel individu, variabel organisasi dan variabel psikologis​[162]​.  Variabel individu dikelompokkan pada sub-variabel kemampuan dan ketrampilan, latar belakang dan demografis. Sub-variabel kemampuan dan ketrampilan merupakan faktor utama yang mempengaruhi perilaku dan kinerja individu. Variabel demografis, mempunyai efek tidak langsung pada perilaku dan kinerja individu. Variabel psikologik terdiri dari sub-variabel persepsi, sikap, kepribadian, belajar, dan motivasi. Variabel ini banyak dipengaruhi oleh keluarga, tingkat sosial pengalaman kerja sebelumnya dan variabel demografis. Variabel psikologis seperti presepsi, sikap, kepribadian, dan belajar merupakan hal yang komplek dan sulit diukur. Variabel organisasi berefek tidak langsung terhadap perilaku dan kinerja individu. Variabel organisasi digolongkan dalam subvariabel sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur, dan desain pekerjaan.
Wirawan, kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor. Faktor-faktor tersebut adalah 1) faktor internal karyawan atau pegawai, 2) lingkungan internal organisasi, dan 3) faktor  lingkungan eksternal​[163]​. 
1) Faktor internal pegawai, yaitu faktor dalam diri pegawai yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor diperoleh. Faktor bawaan, misalnya bakat, sifat, dan kejiwaan. Sementara itu faktor diperoleh, misalnya pengetahuan, keterampilan dan motivasi kerja. 
Dapat diasumsikan bahwa makin tinggi faktor-faktor  internal tersebut, makin tinggi pula kinerja pegawai. Sebaliknya, makin rendah faktor tersebut, makin rendah pula kinerjanya.




















2) Faktor-faktor lingkungan internal organisasi. Dalam melaksanakan tugas, pegawai memerlukan dukungan organisasi tempat ia bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggi rendahnya kinerja pegawai, misalnya penggunaan teknologi robot oleh organisasi. Menurut penelitian, penggunaan robot akan meningkatkan produktivitas karyawan 14 sampai 30 kali lipat. Sebaliknya, jika sistem kompensasi dan iklim kerja organisasi buruk, kinerja karyawan akan menurun. Faktor  internal organisasi lainnya misalnya strategi organisasi, dukungan sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, serta sistem manajemen  dan kompensasi. Oleh karena itu, manajemen organisasi harus menciptakan lingkungan internal organisasi yang kondusif sehingga dapat mendukung dan meningkatkan produktivitas karyawan.
3) Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang mempengaruhi kinerja karyawan. Misalnya, krisis ekonomi dan keuangan yang terjadi di Indonesia tahun 1997 meningkatkan inflasi, menurunkan nilai nominal upah dan gaji karyawan, dan selanjutnya menurunkan daya beli karyawan. Jika inflasi tidak diikuti dengan kenaikan upah atau gaji para karyawan yang sepadan dengan tingkat inflasi, maka kinerja mereka akan menurun.
Kinerja merupakan suatu wujud perilaku seseorang atau organisasi dengan orientasi prestasi. Berkaitan dengan kinerja guru, wujud perilaku yang dimaksud adalah kegiatan guru dalam proses pembelajaran, yaitu bagaimana seorang guru merencanakan pembelajaran, melaksanakan kegiatan pembelajaran, dan menilai hasil belajar​[165]​.
Dalam kajian yang berkenaan dengan profesi guru, Anwar memberikan pengertian kinerja sebagai “Seperangkat perilaku nyata yang ditunjukkan oleh seorang guru pada waktu memberikan pelajaran kepada siswanya” ​[166]​. Kinerja guru dapat dilihat saat dia melaksanakan interaksi belajar-mengajar dikelas termasuk persiapannya baik dalam bentuk program semester maupun persiapan mengajar. Kesimpulan yang dapat diambil dari pendapat dan teori kinerja guru  diatas, bahwa kinerja guru adalah persiapan, pelaksanaan, dan pencapaian guru dalam melaksanakan interaksi belajar mengajar di kelas. 
Pada hakikatnya kinerja guru adalah prilaku yang dihasilkan seorang guru dalam melaksanakan tugasnya sebagai pendidik dan pengajar ketika mengajar di depan kelas, sesuai dengan kriteria tertentu. Kinerja seseorang Guru akan nampak  pada situasi dan kondisi kerja sehari-hari. Kinerja dapat dilihat dalam aspek kegiatan dalam menjalankan tugas dan cara/kualitas dalam melaksanakan kegiatan/tugas tersebut.
Berkenaan dengan standar kinerja guru, Piet A.Sahertian menjelaskan bahwa, standar kinerja guru itu berhubungan dengan kualitas guru dalam menjalankan tugasnya, seperti 1) belajar dengan siswa secara individual; 2) persiapan dan perencanaan pembelajaran; 3) pendayagunaan media pembelajaran; 4) melibatkan siswa dalam berbagai pengalaman belajar; 5) kepemimpinan yang aktif dari guru​[167]​.
c.	Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang, baik yang berasal dari dalam diri maupun yang berasal dari luar. Zane K. Quible (dalam Suharsaputra), berkaitan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menyatakan: “basic human traits affect employees’ job related behavior and performance. These human traits include ability, aptitude, perception, values, interest, emotions, needs, and personality.” Ability atau kemampuan akan menentukan bagaimana seseorang dapat melakukan pekerjaan, bakat akan berperan dalam membantu melaksanakan pekerjaan jika ada kesesuaian dengan jenis pekerjaannya, demikian juga halnya dengan persepsi, konsep diri, nilai-nilai, minat, emosi, kebutuhan, dan kepribadian​[168]​. Semua itu akan berpengaruh terhadap dorongan (motivasi) seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya.
Tiffin dan Mccormick (dalam Usman Husaini) menyatakan ada 3 (tiga) macam faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang yaitu: 
1. Faktor Individual, yaitu faktor-faktor yang meliputi sikap, sifat-sifat kepribadian, sifat fisik, keinginan atau motivasinya, umur, jenis kelamin, pendidikan, pengalaman kerja, latar belakang budaya dan variabel-variabel personal lainnya. 
2. Faktor Situasional, meliputi : kebijaksanaan organisasi, jenis latihan  dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. 
3. Faktor fisik dan pekerjaan, meliputi : metode kerja, desain dan kondisi alat-alat kerja, penataan ruang kerja dan lingkungan kerja (seperti penyinaran, kebisingan dan fentilasi) ​[169]​.
Menurut Sutermeister, produktivitas ditentukan oleh kinerja pegawai dan teknologi, sedangkan kinerja pegawai itu sendiri tergantung pada dua hal yaitu kemampuan dan motivasi. Sementara itu Gibson, memberikan gambaran tentang faktor-faktor yang berpengaruh terhadap performance/kinerja yaitu: 1) Variabel individu, meliputi kemampuan, keterampilan, mental fisik, latar belakang keluarga, tingkat sosial, pengalaman, demografi (umur, asal-usul, jenis kelamin); 2) Variabel organisasi, meliputi sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur desain pekerjaan; 3) Variabel psikologis, meliputi persepsi, sikap, kepribadian, belajar dan motivasi​[170]​.
	Sementara itu, Dale Furtwengler, menyebutkan bahwa faktor-faktor yang sangat mempengaruhi kinerja adalah keterampilan interpersonal, mental untuk sukses, terbuka untuk perubahan, kreativitas, keterampilan berkomunikasi, dan inisiatif​[171]​.
Muhlisin menyatakan bahwa kinerja guru sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain:
1. Faktor kepribadian dan dedikasi yang tinggi menentukan keberhasilan guru dalam melaksanakan tugasnya yang tercermin dari sikap dan perbuatannya dalam membina dan membimbing peserta didik; 
2. Faktor pengembangan profesional guru sangat penting karena tugas dan perannya bukan hanya memberikan informasi ilmu pengetahuan melainkan membentuk sikap dan jiwa yang mampu bertahan dalam era hiperkompetisi; 
3. Faktor kemampuan mengajar guru merupakan pencerminan penguasaan guru atas kompetensinya; 
4. Faktor hubungan dan komunikasi yang terjadi dalam lingkungan kerja memberikan dukungan bagi kelancaran tugas guru di sekolah; 
5. Faktor hubungan dengan masyarakat, peran guru dalam mendukung kegiatan hubungan sekolah dengan masyarakat dapat meningkatkan pemahaman masyarakat tentang tujuan serta sasaran yang ingin direalisasikan sekolah; 
6. Faktor kedisiplinan, Suatu pekerjaan akan menuai hasil yang memuaskan semua pihak bila guru mampu mentaati rambu-rambu yang ditentukan melalui penerapan sikap disiplin dalam menjalankan tugasnya; 
7. Faktor tingkat kesejahteraan, memberikan insentif yang pantas sebagai wujud memperbaiki tingkat kesejahteraan guru guna mencegah guru melakukan kegiatan membolos karena mencari tambahan di luar untuk memenuhi kebutuhan hidup; dan
8. Faktor iklim kerja yang kondusif memberikan harapan bagi guru untuk bekerja lebih tenang sesuai dengan tujuan sekolah​[172]​. 
d.	Unsur-Unsur Kinerja 
Berdasarkan pengertian di atas kinerja mengandung 3 (tiga) unsur, yaitu: 
1. Unsur waktu, dalam arti hasil-hasil yang dicapai oleh usaha-usaha tertentu, dinilai dalam satu putaran waktu atau sering disebut periode. Ukuran periode dapat menggunakan satuan jam, hari, bulan maupun tahun. 
2. Unsur hasil, dalam arti hasil-hasil tersebut merupakan hasil rata-rata akhir periode tersebut. Hal ini tidak berarti mutlak setengah periode harus memberikan hasil setengah dari keseluruhan. 
3. Unsur metode, dalam arti seorang pegawai harus menguasai betul dan bersedia mengikuti pedoman yang telah ditentukan, yaitu metode erja yang efektif dan efisien, ditambahkan pula dalam bekerjanya pegawai tersebut harus bekerja dengan penuh gairah dan tekun serta bukan berarti harus bekerja berlebihan.
e.	 Penilaian Kinerja
Salah satu cara untuk melihat perkembangan perusahaan adalah dengan cara melihat hasil penilaian kinerja. Menurut Rivai, istilah penilaian kinerja (performance appraisal) digunakan perusahaan untuk menilai kinerja karyawannya atau mengevaluasi hasil pekerjaan karyawan​[173]​. Penilaian kinerja yang dilakukan dengan benar akan bermanfaat bagi karyawan, manajer departemen SDM, dan pada akhirnya bagi perusahaan itu sendiri. Penilaian kinerja diartikan sebagai sebuah mekanisme yang baik untuk mengendalikan karyawan.
Timpe (dalam Usman), standar kinerja dapat dibuat untuk setiap individu dengan berpedoman pada uraian jabatan​[174]​. Proses penulisan standar dimulai ketika pengawas dan pegawai mendiskusikan pekerjaan. Langkah pertama meliputi penulisan semua tugas dan tanggung jawab karyawan. Pegawai juga mempertimbangkan pemahamannya tentang harapan-harapan utama yang mungkin dimiliki pengawas. Setelah menyelesaikan proses penulisan, penyuntingan, dan integrasi, standar kinerja yang disepakati untuk dituliskan dapat dikuantifikasikan atau diukur dan dicapai.
Dick Grote , “performance appraisal is a formal management system that provides for the evaluation of the quality of an individual’s performance in an organization” (Performance appraisal adalah sistem manajemen formal yang disediakan untuk evaluasi kualitas kinerja individu pada sebuah organisasi). Sedangkan, Erdogan, Berrin, “performance appraisal refers to the whole procedure, including establishment of performance standards, appraisal related behaviors of raters within the performance appraisal period, determination of performance rating, and communication of the rating to the rate” (Performance appraisal mengacu pada keseluruhan prosedur, yang mencakup penetapan standar kinerja, perilaku para penilai ketika melakukan penilaian selama periode penilaian kinerja, penentuan peringkat kinerja, dan pengomunikasian peringkat tersebut kepada ternilai) (dalam Wirawan) ​[175]​.
Ada lima faktor dalam penilaian kinerja yang populer, yaitu 1) kualitas pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, penampilan dan penerimaan keluaran; 2) kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi; 3) supervisi yang diperlukan, meliputi: saran, arahan, dan perbaikan; 4) kehadiran meliputi; regulasi, dapat dipercaya/diandalkan dan ketepatan waktu; 5) konservasi, meliputi: pencegahan pemborosan, kerusakan dan pemeliharaan peralatan (Usman) ​[176]​.
Berkenaan dengan kepentingan penilaian terhadap kinerja guru, Georgia Departement of Education telah mengembangkan teacher performance assessment yang kemudian dimodifikasi oleh Depdiknas menjadi Alat Penilaian Kemampuan Guru (APKG). Alat penilaian ini menyoroti tiga aspek utama kemampuan guru, yaitu 1) rencana pembelajaran (teaching plans and material) atau sekarang disebut dengan renpen atau RPP (Rencana Pelaksanaan Pembelajaran); 2) prosedur pembelajaran (classroom procedure) dan hubungan antarpribadi (interpersonal skill); dan 3) penilaian pembelajaran (Rusman​[177]​).
Selanjutnya, Rusman  menambahkan dengan mengaplikasikan sepuluh kompetensi dasar guru melalui fungsi manajemen pendidikan, secara operasional selanjutnya indikator penilaian terhadap kinerja guru dalam hal ini pun dilakukan terhadap tiga kegiatan pembelajaran di kelas​[178]​ sebagai berikut.
1. Perencanaan Guru dalam Program Kegiatan Pembelajaran
	Tahap perencanaan guru dalam kegiatan pembelajaran adalah tahap yang akan berhubungan dengan kemampuan guru menguasai bahan ajar. Kemampuan guru dalam hal ini dapat dilihat dari cara atau proses penyusunan program kegiatan pembelajaran yang dilakukan oleh guru. Salah satunya yang perlu direncanakan adalah menyusun program semester.
Unsur atau komponen yang dimiliki oleh program semester terdiri dari:
1) Tujuan/kompetensi sesuai dengan kurikulum.
2) Pokok materi sesuai dengan materi yang akan diajarkan.
3) Alternatif metode yang akan digunakan.
4) Alternatif media dan sumber belajar yang akan digunakan
5) Evaluasi pembelajaran.
6) Alokasi waktu yang tersedia.

2. Pelaksanaan Kegiatan Pembelajaran
Kegiatan pembelajaran di kelas adalah inti penyelenggaraan pendidikan yang ditandai oleh adanya kegiatan pengelolaan kelas, penggunaan media dan sumber belajar, penggunaan metode, dan strategi pembelajaran. Semua itu merupakan tugas dan tanggung  jawab guru yang dalam pelaksanaannya menuntut kemampuan guru secara optimal.
1) Pengelolaan Kelas
Kemampuan menciptakan suasana kondusif di kelas guna mewujudkan proses pembelajaran yang menyenangkan adalah tuntutan bagi seorang guru dalam pengelolaan kelas. Kemampuan guru dalam memupuk kerja sama dan disiplin siswa dapat diketahui melalui pelaksanaan piket kebersihan, ketepatan waktu dan keluar kelas, melakukan absensi setiap akan memulai proses pembelajaran, dan melakukan pengaturan tempat duduk siswa.
Kemampuan lainnya dalam pengelolaan kelas adalah pengaturan ruang/setting tempat duduk siswa yang dilakukan secara bergantian. Tujuannya adalah memberikan kesempatan belajar secara merata kepada siswa.
2) Penggunaan Media dan Sumber Belajar
R.Ibrahim (dalam Rusman), media adalah segala sesuatu yang dapat digunakan untuk menyalurkan pesan (materi pembelajaran), merangsang pikiran, segala sesuatu yang dapat digunakan untuk menyalurkan pesan (materi pembelajaran), merangsang pikiran, perasaan, perhatian, dan kemampuan siswa sehingga dapat mendorong proses pembelajaran​[179]​.
Sumber belajar adalah buku pedoman. Kemampuan menguasai sumber belajar di samping mengerti dan memahami buku teks, seorang guru juga harus berusaha mencari dan membaca buku-buku atau sumber-sumber lain yang relevan guna meningkatkan kemampuan terutama untuk keperluan perluasan dan pendalaman materi, dan pengayaan dalam proses pembelajaran.
Kemampuan menggunakan media dan sumber belajar tidak hanya menggunakan media yang sudah tersedia seperti media cetak, media audio, dan media audio visual. Namun kemampuan guru di sini lebih ditekankan pada penggunaan objek nyata yang ada di sekitar sekolahnya.
Kenyataan di lapangan guru dapat memanfaatkan media yang sudah ada (by utilization), seperti globe, peta, gambar, dan sebagainya. Guru dapat juga mendesain media foto, film, pembelajaran berbasis computer, dan sebagainya.
3) Penggunaan Metode Pembelajaran
	Guru diharapkan mampu memilih dan menggunakan metode pembelajaran sesuai dengan materi yang akan disampaikan. Menurut R.Ibrahim (dalam Rusman) menjelaskan bahwa setiap metode pembelajaran memiliki kelebihan dan kelemahan dilihat dari berbagai sudut, namun yang penting bagi guru metode mana pun yang digunakan harus jelas tujuan yang akan dicapai​[180]​.
Karena siswa memiliki ketertarikan yang sangat heterogen, idealnya seorang guru harus menggunakan multimetode, yaitu memvariasikan penggunaan metode pembelajaran di dalam kelas, seperti metode ceramah dipadukan dengan tanya jawab  dan penugasan atau metode diskusi dengan pemberian tugas, dan seterusnya. Hal ini dimaksudkan untuk menjembatani kebutuhan siswa dan menghindari terjadinya kejenuhan yang dialami siswa.
3. Evaluasi/Penilaian Pembelajaran
Penilaian hasil belajar adalah kegiatan atau cara yang ditujukan untuk mengetahui tercapai atau tidaknya tujuan pembelajaran dan juga proses pembelajaran yang telah dilakukan. Pada tahap ini seorang guru dituntut memiliki kemampuan dalam menentukan pendekatan dan cara-cara evaluasi, penyusunan alat-alat evaluasi, pengolahan dan penggunaan hasil evaluasi.
Pendekatan atau cara yang dapat digunakan untuk melakukan evaluasi/penilaian hasil belajar adalah melalui Penilaian Acuan Norma (PAN) dan Penilaian Acuan Patokan (PAP).
PAN adalah cara penilaian yang tidak selalu tergantung pada jumlah soal yang diberikan atau penilaian dimaksudkan untuk mengetahui kedudukan hasil belajar yang dicapai berdasarkan norma kelas. Siswa yang paling besar mendapatkan skor di kelasnya, maka ia memiliki kedudukan tertinggi di kelasnya. Sementara PAP adalah cara penilaian, di mana nilai yang diperoleh siswa tergantung pada seberapa jauh tujuan yang tercermin dalam soal-soal tes yang dapat dikuasai siswa. Nilai tertinggi adalah nilai sebenarnya berdasarkan jumlah soal tes yang dijawab dengan benar oleh siswa. Dalam PAP terdapat passing grade atau batas lulus, siswa dapat dikatakan lulus atau tidak berdasarkan batas lulus yang telah ditetapkan.
Kemampuan lainnya yang perlu dikuasai guru pada kegiatan evaluasi/penilaian hasil belajar adalah menyusun alat evaluasi. Alat evaluasi yang dapat digunakan adalah tes tertulis, tes lisan, dan tes perbuatan. Seorang guru dapat menentukan alat tes tersebut sesuai dengan materi yang disampaikan. 
Hal lain yang harus diperhatikan guru adalah pengolahan dan penggunaan hasil belajar. Kedua hal ini saling berkaitan. Pengolahan hasil belajar yang baik akan tercermin pada penggunaan hasil belajar yang diaplikasikan ke dalam berbagai kegiatan pengembangan pembelajaran.
Ada dua hal yang perlu diperhatikan dalam penggunaan hasil belajar, yaitu        1) jika bagian-bagian tertentu dari materi pelajaran tidak dipahami oleh sebagian kecil siswa, guru tidak perlu memperbaiki program pembelajaran, melainkan cukup memberikan kegiatan remedial bagi siswa yang bersangkutan; dan 2) jika bagian-bagian tertentu dari materi pelajaran tidak dipahami oleh sebagian besar siswa, maka diperlukan perbaikan terhadap program pembelajaran, khususnya berkaitan dengan bagian-bagian yang sulit dipahami. 
Rusman, kinerja guru dalam melaksanakan kegiatan pembelajaran di kelas, kemampuannya akan terwujud bila memiliki kemampuan/keterampilan dan motivasi yang memadai. Untuk itu, unsur yang harus dipahami dalam mengkaji kinerja guru adalah abilitas dan kecakapan​[181]​.
Lebih lanjut, Rusman menyatakan bahwa abilitas dapat dipandang sebagai suatu karakteristik umum dari seseorang yang berhubungan dengan pengetahuan dan keterampilan yang diwujudkan melalui tindakan. Abilitas seorang guru secara aplikatif indikatornya dapat digambarkan melalui delapan keterampilan mengajar (teaching skills) berikut. 
1.  Keterampilan Bertanya (Questioning Skills)
Pertanyaan seorang guru harus tersusun dengan baik dan teknik melontarkan pertanyaan yang tepat akan memberikan dampak positif terhadap siswa, yaitu:
1) Meningkatkan partisipasi siswa dalam kegiatan pembelajaran.
2) Membangkitkan minat dan rasa ingin tahu siswa terhadap sesuatu masalah yang sedang dibicarakan.
3) Mengembangkan pola berpikir dan cara belajar aktif siswa sebab berpikir itu sendiri sesungguhnya adalah bertanya.
4) Menuntun proses berpikir siswa sebab pertanyaan yang baik akan membantu siswa agar dapat menentukan jawaban yang baik.
5) Memusatkan perhatian siswa terhadap masalah yang sedang dibahas.
Menurut Uzer Usman (dalam Rusman​[182]​), pertanyaan yang baik adalah:
1) Jelas dan mudah dimengerti siswa.
2) Berikan informasi yang cukup untuk menjawab pertanyaan.
3) Difokuskan pada suatu masalah atau tugas tertentu.
4) Berikan waktu yang cukup kepada siswa untuk berpikir sebelum menjawab pertanyaan.
5) Berikan pertanyaan kepada seluruh siswa secara merata.
6) Berikan respons yang ramah dan menyenangkan sehingga timbul keberanian siswa untuk menjawab dan bertanya.
7) Tuntunlah jawaban siswa sehingga mereka dapat menemukan sendiri jawaban yang benar.

2. Keterampilan Memberi Penguatan (Reinforcement Skills)
Penguatan adalah segala bentuk respons apakah bersifat verbal (diungkapkan dengan kata-kata langsung seperti: bagus, pintar, ya, betul, tepat sekali, dan sebagainya), maupun nonverbal (biasanya dilakukan dengan gerak, isyarat, pendekatan, dan sebagainya, yang merupakan bagian dari modifikasi tingkah laku guru terhadap tingkah laku siswa yang bertujuan untuk memberikan informasi atau umpan balik (feedback) bagi siswa atas perbuatannya sebagai suatu tindak dorongan atau koreksi.
Reinforcement dapat berarti juga respons terhadap suatu tingkah laku yang dapat meningkatkan kemungkinan berulangnya kembali tingkah laku tersebut. Tindakan tersebut dimaksudkan untuk memberikan ganjaran atau membesarkan hati siswa agar mereka lebih giat berpartisipasi dalam interaksi pembelajaran.
Tujuan dari pemberian penguatan adalah untuk:
1) Meningkatkan perhatian siswa terhadap pembelajaran.
2) Merangsang dan meningkatkan motivasi belajar.
3) Meningkatkan kegiatan belajar dan membina tingkah laku siswa yang produktif.
Cara memberikan penguatan (reinforcement), yaitu:
1) Penguatan kepada pribadi tertentu. Penguatan harus jelas kepada siapa ditujukan, yaitu dengan cara menyebutkan namanya, sebab bila tidak jelas akan tidak efektif.
2) Penguatan kepada kelompok siswa, yaitu dengan memberikan penghargaan kepada kelompok siswa yang dapat menyelesaikan tugas dengan baik.
3) Pemberian penguatan dengan cara segera. Penguatan seharusnya diberikan sesegera mungkin setelah munculnya tingkah laku/respons siswa yang diharapkan. Penguatan yang ditunda cenderung kurang efektif.
4) Variasi dalam penggunaan. Jenis penguatan yang diberikan hendaknya bervariasi, tidak terbatas pada satu jenis saja karena akan menimbulkan kebosanan dan lama kelamaan akan kurang efektif.
3. Keterampilan Mengadakan Variasi (Variation Skills) 
Variasi stimulus adalah suatu kegiatan guru dalam konteks proses interaksi pembelajaran yang ditujukan untuk mengatasi kejenuhan siswa. Dengan demikian, dalam situasi belajar mengajar, siswa senantiasa menunjukkan ketekunan, antusiasme, serta penuh partisipasi.
Tujuan dan manfaat variation skills adalah untuk:
1) Menimbulkan dan meningkatkan perhatian siswa kepada aspek-aspek pembelajaran yang relevan.
2) Memberikan kesempatan berkembangnya bakat yang dimiliki siswa.
3) Memupuk tingkah laku yang positif terhadap guru dan sekolah dengan berbagai cara mengajar yang lebih hidup dan lingkungan belajar yang lebih baik.
4) Memberi kesempatan kepada siswa untuk memperoleh cara menerima pelajaran yang disenangi.
Prinsip penggunaan variation skills yang perlu diperhatikan guru, yaitu:
1) Variasi hendaknya digunakan dengan suatu maksud tertentu yang relevan dengan tujuan yang hendak dicapai.
2) Variasi harus digunakan secara lancar dan berkesinambungan sehingga tidak akan merusak perhatian siswa dan tidak mengganggu kegiatan pembelajaran.
3) Direncanakan secara baik, dan eksplisit dicantumkan dalam rencana pembelajaran (RPP).

4. Keterampilan Menjelaskan (Explaning Skills)
Keterampilan menjelaskan dalam pembelajaran adalah penyajian informasi secara lisan yang diorganisasi secara sistematis untuk menunjukkan adanya hubungan yang satu dengan yang lainnya, misalnya sebab dan akibat. Penyampaian informasi yang terencana dengan baik dan disajikan dengan urutan yang cocok merupakan cirri utama kegiatan menjelaskan. 	
Tujuan pemberian penjelasan dalam pembelajaran adalah:
1) Membimbing siswa untuk dapat memahami konsep, hokum, dalil, fakta, dan prinsip secara objektif dan logis.
2) Melibatkan siswa untuk berpikir dengan memecahkan masalah-masalah atau pertanyaan.
3) Mendapatkan balikan dari siswa mengenai tingkat pemahamannya dan untuk mengatasi kesalahpahaman siswa. 
4) Membimbing siswa untuk menghayati dan mendapat proses penalaran dan menggunakan bukti-bukti dalam memecahkan masalah.
Komponen-komponen dalam menjelaskan (explaining skills) adalah sebagai berikut:
1) Merencanakan
Penjelasan yang dilakukan guru perlu direncanakan dengan baik, terutama yang berkenaan dengan isi materi dan siswa itu sendiri. Penjelasan yang berkenaan dengan isi isi materi meliputi analisis masalah secara keseluruhan, penentuan jenis hubungan yang ada di antara unsur-unsur yang dikaitkan dengan penggunaan rumus, hukum, generalisasi yang sesuai dengan hubungan yang telah ditentukan. Mengenai penjelasan  yang berhubungan dengan siswa hendaknya diperhatikan perbedaan individual setiap siswa, baik usia, tugas perkembangan, jenis kelamin, kemampuan, interest, latar belakang sosial budaya, bakat maupun lingkungan belajar anak.
2) Penyajian Suatu Penjelasan
Penyajian suatu penjelasan dapat ditingkatkan hasilnya dengan memperhatikan hal-hal berikut ini.
a) Kejelasan. Penjelasan hendaknya diberikan dengan menggunakan bahasa yang mudah dimengerti siswa. Hindari penggunaan kata yang tidak perlu.
b) Penggunaan contoh dan ilustrasi. Memberikan penjelasan, sebaiknya menggunakan contoh-contoh yang ada hubungannya dengan sesuatu yang dapat ditemui oleh siswa dalam kehidupan sehari-hari (konseptual).
c) Pemberian tekanan. Dalam memberikan penjelasan, guru harus memusatkan perhatian siswa pada masalah/topik utama dan mengurangi informasi yang tidak terlalu penting.
d) Penggunaan balikan. Guru hendaknya memberikan kesempatan kepada siswa untuk menunjukkan pemahaman, keraguan, atau ketidakmengertian siswa ketika penjelasan itu diberikan.
5. Keterampilan Membuka dan Menutup Pelajaran (Set Induction and Closure Skills)
Membuka pelajaran adalah usaha atau kegiatan yang dilakukan oleh guru dalam kegiatan pembelajaran untuk menciptakan pra-kondisi bagi siswa agar mental maupun perhatiannya terpusat pada apa yang akan dipelajarinya sehingga usahatersebut akan memberikan efek yang positif terhadap kegiatan belajar.
Menutup pelajaran adalah kegiatan yang dilakukan oleh guru untuk mengakhiri kegiatan pembelajaran. Kegiatan ini dimaksud untuk memberikan gambaran menyeluruh tentang apa yang telah dipelajari oleh siswa, mengetahui tingkat pencapaian siswa, dan tingkat keberhasilan guru dalam proses pembelajaran.
Komponen membuka dan menutup pelajaran  menurut Uzer Usman (dalam Rusman),  adalah sebagai berikut.
1) Membuka pelajaran, komponennya meliputi:
a) Menarik perhatian siswa; gaya mengajar, penggunaan media pembelajaran atau pola interaksi yang bervariasi.
b) Menimbulkan motivasi, disertai kehangatan dan keantusiasan, menimbulkan rasa ingin tahu, mengemukakan ide yang bertentangan dan memperhatikan minat atau interest siswa.
c) Memberi acuan melalui berbagai usaha, seperti mengemukakan tujuan pembelajaran dan batas-batas tugas, menyarankan langkah-langkah yang akan dilakukan, mengingatkan masalah pokok yang akan dibahas dan mengajukan beberapa pertanyaan.
d) Memberikan apersepsi (memberikan kaitan antara materi sebelumnya dengan materi yang akan dipelajari) sehingga materi yang dipelajari merupakan satu kesatuan utuh yang tidak terpisah-pisah.
2) Menutup pelajaran, cara yang harus dilakukan guru adalah:
a) Meninjau kembali pengusaan materi pokok dengan merangkum atau menyimpulkan hasil pembelajaran.
b) Melakukan evaluasi, bentuk evaluasi yang dilakukan oleh guru antara lain mendemonstrasikan keterampilan, mengaplikasikan ide baru pada situasi lain, mengeksplorasi pendapat siswa sendiri, dan memberikan soal-soal tertulis​[183]​.

6. Keterampilan Membimbing Diskusi Kelompok Kecil
Diskusi kelompok adalah suatu proses yang teratur dan melibatkan sekelompok siswa dalam interaksi tatap muka informal dengan berbagai pengalaman atau informasi, pengambilan kesimpulan, dan pemecahan masalah. Siswa berdiskusi dalam kelompok-kelompok kecil di bawah bimbingan guru atau temannya untuk berbagai informasi, memecahkan masalah, atau mengambil keputusan.
Komponen-komponen yang perlu dikuasai guru dalam membimbing diskusi kelompok adalah sebagai berikut.
1) Memusatkan perhatian siswa pada tujuan dan topik diskusi.
2) Memperjelas masalah.
3) Menganalisis pandangan/pendapat siswa.
4) Meningkatkan urun pendapat siswa.
5) Memberikan kesempatan untuk berpartisipasi.
6) Menutup diskusi.
7) Hal-hal yang perlu dihindari, mendominasi/monopoli pembicaraan dalam diskusi dan  membiarkan terjadinya penyimpangan dalam diskusi. 

7. Keterampilan Mengelola Kelas
Pengelolaan kelas adalah keterampilan guru untuk menciptakan dan memelihara kondisi belajar yang optimal dan mengembalikannya bila terjadi gangguan dalam proses pembelajaran, seperti perhentian perilaku siswa yang memindahkan perhatian kelas, pemberian ganjaran bagi siswa yang tepat waktu menyelesaikan tugas, atau penetapan norma kelompok yang produktif.
Komponen-komponen dalam mengelola kelas adalah sebagai berikut:
1) Keterampilan yang berhubungan dengan penciptaan dan pemeliharaan kondisi belajar yang optimal, seperti menunjukkan sikap tanggap, memberikan perhatian, memusatkan perhatian kelompok, memberikan petunjuk yang jelas, menegur bila siswa melakukan tindakan menyimpang, memberikan penguatan (reinforcement).
2) Keterampilan yang berhubungan dengan pengembalian kondisi belajar yang optimal yaitu berkaitan dengan respons guru  terhadap gangguan siswa yang berkelanjutan dengan maksud agar guru dapat melakukan tindakan remedial untuk mengembalikan kondisi belajar yang optimal. Guru dapat menggunakan strategi: 
a) Modifikasi tingkah laku: guru hendaknya menganalisis tingkah laku siswa yang mengalami masalah/kesulitan dan berusaha memodifikasi tingkah laku tersebut dengan mengaplikasikan pemberian penguatan secara sistematis.
b) Guru menggunakan pendekatan pemecahan masalah kelompok dengan cara memperlancar tugas-tugas melalui kerja sama di antara siswa dan memelihara kegiatan-kegiatan kelompok.
c) Menemukan dan memecahkan tingkah laku yang menimbulkan masalah.
Hal lain yang perlu diperhatikan oleh guru dalam pengelolaan kelas adalah menghindari campur tangan yang berlebihan, menghentikan penjelasan tanpa alas an, ketidaktepatan memulai dan mengakhiri kegiatan, penyimpangan, dan sikap yang terlalu bertele-tele.


8. Keterampilan Pembelajaran Perseorangan
Pembelajaran ini terjadi bila jumlah siswa yang dihadapi guru terbatas, yaitu antara 38 orang untuk kelompok kecil, dan seorang untuk perseorangan. Hakikat pembelajaran perseorangan adalah:
1) Terjadinya hubungan interpersonal antara guru dengan siswa dan juga siswa dengan siswa.
2) Siswa belajar sesuai dengan kecepatan dan kemampuan masing-masing.
3) Siswa mendapat bantuan dari guru sesuai dengan kebutuhannya.
4) Siswa dilibatkan dalam perencanaan kegiatan pembelajaran.
	Peran guru dalam pembelajaran perseorangan ini adalah sebagai organisator, narasumber, motivator, fasilitator konselor, dan sekaligus sebagai peserta kegiatan. Komponen-komponen yang perlu dikuasai guru berkenaan dengan pembelajaran perseorangan adalah:
1) Keterampilan mengadakan pendekatan secara pribadi.
2) Keterampilan mengorganisasi.
3) Keterampilan membimbing dan memudahkan belajar, yaitu memungkinkan guru membantu siswa untuk maju tanpa mengalami prustasi, hal ini dapat dicapai bagi guru yang memiliki keterampilan dalam memberikan penguatan dan mengembangkan supervisi.
4) Keterampilan merencanakan dan melaksanakan kegiatan pembelajaran di antaranya membantu siswa menetapkan tujuan dan menstimulasi siswa untuk mencapai tujuan tersebut; merencanakan kegiatan pembelajaran bersama siswa yang mencakup kriteria keberhasilan; langkah-langkah kegiatan pembelajaran, waktu serta kondisi belajar; bertindak sebagai supervisor dan membantu siswa menilai pencapaiannya sendiri. 
f.	Manajemen Kinerja
Manajemen kinerja adalah manajemen tentang menciptakan hubungan dan memastikan komunikasi yang efektif. Manajemen kinerja memfokuskan pada apa yang diperlukan oleh organisasi, manajer, dan pekerja untuk berhasil. Manajemen kinerja adalah tentang bagaimana kinerja dikelola untuk memperoleh sukses.
Menurut Bacal (dalam Wibowo​[184]​), memandang manajemen kinerja sebagai proses komunikasi yang dilakukan secara terus-menerus dalam kemitraan antara karyawan dengan atasan langsungnya. Proses komunikasi ini meliputi kegiatan membangun harapan yang jelas serta pemahaman mengenai pekerjaan yang akan dilakukan. Proses komunikasi merupakan suatu sistem, memiliki sejumlah bagian yang semuanya harus diikutsertakan, apabila manajemen kinerja ini hendak memberikan nilai tambah bagi organisasi, manajer, dan karyawan.
Berbeda dengan Bacal yang menekankan pada proses komunikasi. Armstrong (dalam Wibowo​[185]​) lebih melihat manajemen kinerja sebagai sarana untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dari organisasi, tim, dan individu dengan cara memahami dan mengelola kinerja dalam suatu kerangka tujuan, standar, dan persyaratan-persyaratan atribut yang disepakati. Sedangkan, Fletcher menyatakan bahwa manajemen 

g.	Tujuan Penilaian Kinerja
Menurut Rivai, suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja pada dua alasan pokok, yaitu: 1) manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan pada masa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan di bidang SDM di masa yang akan datang, dan 2) manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu karyawannya memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan karier dan memperkuat kualitas hubungan antarmanajer yang bersangkutan dengan karyawannya​[186]​.
Perlunya penilaian kinerja menurut Dessler adalah untuk memberikan iinformasi tentang dapat dilakukannya promosi dan penetapan gaji dan member peluang untuk meninjau perilaku yang berhubungan dengan kinerja bawahan/pegawai​[187]​.
Rivai, tujuan penilaian kinerja karyawan pada dasarnya meliputi:
1. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.
2. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa, insentif uang.
3. Mendorong pertanggungjawaban dari karyawan.
4. Untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan yang lain.
5. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi ke dalam:
a) Penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi/transfer, rotasi pekerjaan.
b) Promosi, kenaikan jabatan
c) Training atau latihan
6. Meningkatkan motivasi kerja
7. Meningkatkan etos kerja
8. Memperkuat hubungan antara karyawan dengan supervisor melalui diskusi tentang kemajuan kerja mereka.
9. Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan untuk memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana karier selanjutnya.
10. Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan/efektivitas.
11. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan SDM, karier dan keputusan perencanaan suksesi.
12. Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai untuk mencapai hasil yang baik secara menyeluruh.
13. Sebagai sumber informasi untuk pengambilan keputusan yang berkaitan dengan gaji-upah-insentif-kompensasi dan berbagai imbalan lainnya.
14. Sebagai penyaluran keluhan yang berkaitan dengan masalah pribadi maupun pekerjaan.
15. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja.
16. Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja.
17. Untuk mengetahui efektivitas kebijakan SDM, seperti seleksi, rekrutmen, pelatihan dan analisis pekerjaan sebagai komponen yang saling ketergantungan diantara fungsi-fungsi SDM.
18. Mengidentifikasikan dan menghilangkan hambatan-hambatan agar kinerja menjadi baik.
19. Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerjaan.
20. Pemutusan hubungan kerja, pemberian sangsi ataupun hadiah​[188]​.
Menurut Ruky, penilaian prestasi kerja mempunyai tujuan:
1)	Meningkatkan prestasi kerja karyawan baik secara individu maupun sebagai kelompok.
2)	Mendorong kinerja SDM secara keseluruhan yang direfleksikan dalam kenaikan produktivitas.
3)	Merangsang minat dalam pengembangan pribadi dengan tujuan meningkatkan hasil kerja dan prestasi kerja.
4)	Membantu perusahaan untuk dapat menyusun program pengembangan dan pelatihan karyawan yang lebih tepat guna.
5)	Menyediakan alat/sarana untuk membandingkan prestasi kerja pegawai dengan gajinya atau imbalannya.
6)	Memberikan kesempatan pada pegawai untuk mengeluarkan perasaanya tentang pekerjaan atau hal-hal yang ada kaitannya dengan pekerjaan​[189]​.
Cascio (dalam Asnawi), penilaian kinerja bertujuan untuk:
1)	Dasar pemberian reward and punishment
2)	Kriteria dalam riset personil
3)	Prediktor
4)	Dasar untuk membantu merumuskan tujuan program training
5)	Feedback bagi karyawan itu sendiri
6)	Bahan kaji bagi organisasi dan pengembangannya​[190]​.
Tugas manajer (Kepala Sekolah) terhadap guru salah satunya adalah melakukan penilaian atas kinerjanya. Penilaian ini mutlak dilaksanakan untuk mengetahui kinerja yang telah dicapai oleh guru. Apakah kinerja yang dicapai setiap guru baik, sedang, atau kurang. Penilaian ini penting bagi setiap guru dan berguna bagi sekolah dalam menetapkan kegiatannya. 
Dengan pemahaman mengenai konsep kinerja sebagaimana dikemukakan di atas, maka akan nampak jelas apa yang dimaksud dengan kinerja guru. Kinerja guru pada dasarnya merupakan kegiatan guru dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya sebagai seorang pengajar dan pendidik di sekolah yang dapat menggambarkan mengenai prestasi kerjanya dalam melaksanakan semua itu, dan hal ini  jelas bahwa pekerjaan sebagai guru tidak bisa dilakukan oleh sembarang orang, tanpa memiliki keahlian dan kualifikasi tertentu sebagai guru. Kinerja Guru dalam melaksanakan peran dan tugasnya di sekolah khususnya dalam proses pembelajaran dalam konteks sekarang ini memerlukan pengembangan dan perubahan kearah yang lebih inovatif, kinerja inovatif guru menjadi hal yang penting bagi berhasilnya implementasi inovasi pendidikan dalam rangka meningkatkan kualitas pendidikan/pembelajaran. 
Pengembangan kinerja guru dilihat dari sudut manajemen kinerja dapat dilakukan dengan dua pendekatan yakni pendekatan berbasis kompetensi (Competency Based Performance Management/CBPM) dan pendekatan berbasis kinerja (Performance Based Performance Management/PBPM). Pendekatan berbasis kompetensi melakukan pengembangan kinerja melalui peningkatan kemampuan pegawai/guru untuk melakukan sesuatu pekerjaan sesuai dengan peran dan tugasnya, sedangkan pendekatan berbasis kinerja melakukan pengembangan pegawai/guru melalui implementasi praktek-praktek terbaik (best practice) dalam melakukan pekerjaan sesuai dengan bidang tugasnya.
Dari kajian teori di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja guru adalah  hasil kerja dari  proses kerja seorang guru dalam melaksanakan tugasnya sebagai pendidik dan pengajar ketika mengajar di depan kelas, berdasarkan kriteria tertentu yang sesuai dengan situasi dan kondisi kerja sehari-hari. Dimensi yang diukur dalam kinerja guru adalah kualitas guru, abilitas guru dan penilaian pembelajaran. 
Dimensi kualitas guru diukur dengan indikator belajar dengan siswa secara individual, persiapan dan perencanaan pembelajaran, penggunaan media pembelajaran, melibatkan siswa dalam pengalaman belajar, dan kepemimpinan yang aktif dari guru. Dimensi abilitas guru diukur dengan indikator keterampilan bertanya, keterampilan memberi penguatan, keterampilan mengadakan variasi, keterampilan membuka dan menutup pelajaran. Sedangkan dimensi penilaian pembelajaran diukur dengan indikator menentukan pendekatan evaluasi, penyusunan alat evaluasi, pengolahan evaluasi, penggunaan hasil evaluasi (remidial), dan perbaikan program pembelajaran.
Ditinjau dari pandangan Islam, makna kinerja memiliki arti kesungguhan dan kemauan dalam melaksanakan tugas, dalam surat at-Taubah ayat 105 dijelaskan :
وَقُلِ اعْمَلُوا فَسَيَرَى اللَّهُ عَمَلَكُمْ وَرَسُولُهُ وَالْمُؤْمِنُونَ ۖ وَسَتُرَدُّونَ إِلَىٰ عَالِمِ الْغَيْبِ وَالشَّهَادَةِ فَيُنَبِّئُكُمْ بِمَا كُنْتُمْ تَعْمَلُونَ
Artinya “
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan. 
	Selanjutnya dalam surat al-Maidah ayat 35 dijelaskan :
يَا أَيُّهَا الَّذِينَ آمَنُوا اتَّقُوا اللَّهَ وَابْتَغُوا إِلَيْهِ الْوَسِيلَةَ وَجَاهِدُوا فِي سَبِيلِهِ لَعَلَّكُمْ تُفْلِحُونَ
Artinya :
Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan carilah jalan yang mendekatkan diri kepada-Nya, dan berjihadlah pada jalan-Nya, supaya kamu mendapat keberuntungan. 
	Islam memberikan rambu-rambu bagi umatnya, bahwa ketika melaksanakan suatu pekerjaan yang baik maka tuntutan untuk bersungguh-sungguh menjadi sesuatu yang mutlak. Kesungguhan ini dinilai sebagai sebuah jihad. Orang yang bersungguh-sungguh dalam bekerja, bukan manusia saja yang akan melihat pekerjaan yang ia lakukan, bahkan Allah memberikan penghargaan sebagai orang yang mulia atas prestasi kerja yang dilakukan dengan kemuliaan pula.
Kinerja (performance), menurut Wirawan, merupakan singkatan dari kinetika energi kerja. Anggota organisasi sebagai sumber budaya manusia mempunyai energi-tenaga, pikiran, pengetahuan, dan keterampilan yang ada digerakkan (kinetika) akan menghasilkan keluaran kerja​[191]​. Sedangkan bagi Ilyas, kinerja merupakan penampilan hasil karya personel baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi​[192]​. Kinerja dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja. Penampilan hasil karya tidak terbatas kepada individu yang memangku jabatan fungsional maupun struktural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personel di dalam organisasi.
Apabila merujuk pada pengertian-pengertian tentang kinerja di atas, secara umum kinerja guru dapat didefinisikan sebagai hasil kerja seorang guru baik secara kuantitas maupun kualitas dalam periode tertentu. Jika dikaitkan dengan madrasah, kinerja guru yang dihasilkan harus sesuai dengan tugas dan fungsi guru yang bersangkutan dan tidak melanggar aturan etika di lingkungan madrasahnya.
Kinerja atau performance seseorang dalam melakukan pekerjaan seharusnya sesuai dengan profesinya. Pada tingkat tinggi, kinerja itu mengandung unsur-unsur kiat atau seni yang menjadi ciri tampilan profesional seorang penyandang profesi. Seni atau kiat itu umumnya tidak dapat dipelajari secara khusus, meskipun dapat saja diasah melalui latihan. Misalnya, seni guru dalam mengolah pertanyaan siswa, memberikan umpan balik, dan mengemas humor secara tepat selama mengajar. Termasuk di sini adalah kemampuan intuitif, di mana seorang profesional sering tidak perlu mengumpulkan data terlalu banyak dan lama untuk mengambil kesimpulan atas sebuah fenomena yang dihadapinya.
Dalam Undang-Undang nomor 14 tahun 2005 yang dimaksud dengan guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan pendidikan menengah. Dengan demikian, tugas seorang guru bukan hanya sebagai orang yang mentransfer ilmu kepada peserta didik tetapi juga secara totalitas mendidik dari awal sampai dengan proses evaluasi sehingga hasil pembelajaran dapat diketahui. Keberhasilan seorang guru dalam melaksanankan tugas utamanya merupakan indikator keberhasilan kinerjanya.  
Tugas dan fungsi guru dipaparkan secara jelas dalam Undang-Undang nomor 20 tahun 2003 dan Undang-Undang nomor 14 tahun 2005 yaitu bahwa peran guru adalah sebagai pendidik, pengajar, pembimbing, pengarah, pelatih, penilai, dan pengevaluasi peserta didik. 
a) Guru Sebagai Pendidik
Guru merupakan pendidik yang menjadi panutan dan memberikan teladan bagi  peserta didik dan lingkungannya. Oleh karena itu, guru harus mempunyai standar kualitas pribadi yang baik mencakup tanggung jawab, wibawa, mandiri, dan disiplin. Selain itu, guru harus memahami nilai-nilai, norma moral, dan sosial, serta berperilaku dan berbuat sesuai dengan nilai dan norma tersebut. Selain itu, guru juga harus bertanggung jawab terhadap tindakannya dalam menjalankan tugas dan fungsinya di sekolah/madrasah. Sebagai pendidik, guru harus berani mengambil keputusan secara mandiri berkaitan dengan pembelajaran dan peningkatan budaya organisasi, serta bertindak sesuai dengan kondisi peserta didik dan lingkungan.
b) Guru Sebagai Pengajar
Dalam menjalankan tugas dan fungsinya, guru membantu peserta didik yang sedang berkembang untuk mempelajari sesuatu yang belum diketahuinya, meningkatkan budaya organisasi dan memahami materi standar yang dipelajari. Guru sebagai pengajar, harus terus mengikuti perkembangan teknologi, sehingga apa yang disampaikan kepada peserta didik merupakan hal-hal yang up to date. Perkembangan teknologi mengubah peran guru dari pengajar yang bertugas menyampaikan materi pembelajaran menjadi fasilitator yang bertugas memberikan kemudahan belajar. Guru harus senantiasa mengembangkan profesinya secara profesional, sehingga tugas dan peran guru sebagai pengajar masih tetap diperlukan sepanjang hayat.
c) Guru Sebagai Pembimbing
Mengingat salah satu peran guru sebagai pembimbing, guru harus menjalin komunikasi yang baik dengan siswa agar ia berhasil memberikan bimbingan. Ibarat pembimbing perjalanan, guru harus mempunyai pengetahuan memadai dan pengalaman yang luas. Sebagai pembimbing, guru harus merumuskan tujuan secara jelas, menetapkan waktu perjalanan, menetapkan jalan yang harus ditempuh, menggunakan petunjuk perjalanan serta menilai kelancarannya sesuai dengan kebutuhan dan kemampuan peserta didik. Semua kegiatan yang dilakukan oleh guru harus berdasarkan kerjasama yang baik antara guru dengan siswa. Guru memiliki hak dan tanggungjawab terhadap apa yang direncanakan dan dilaksanakan dalam menjalankan tugas dan fungsinya.
d) Guru Sebagai Pengarah
Guru juga mempunyai peran sebagai pengarah bagi peserta didik, bahkan bagi orang tua. Sebagai pengarah, guru harus mampu mengarahkan peserta didik dalam memecahkan permasalahan-permasalahan yang dihadapi, mengarahkan peserta didik dalam mengambil suatu keputusan dan menemukan jati dirinya. Guru juga dituntut untuk mengarahkan peserta didik dalam mengembangkan potensi dirinya, sehingga peserta didik dapat membangun karakter yang baik bagi dirinya dalam menghadapi kehidupan nyata di masyarakat dan sukses dalam tugas belajarnya.
e) Guru Sebagai Pelatih
Keterampilan sangat penting dalam proses pembelajaran. Oleh karena itu, latihan keterampilan baik intelektual maupun motorik diperlukan. Hal ini menuntut guru untuk bertindak sebagai pelatih yang melatih siswa dalam peningkatan budaya organisasi dasar sesuai dengan potensi siswa. Pelatihan yang dilakukan, di samping harus memperhatikan budaya organisasi dasar dan materi standar juga harus mampu memperhatikan perbedaan individual siswa dan lingkungannya. 
f) Guru Sebagai Penilai
Proses pembelajaran kurang sempurna tanpa penilaian, karena penilaian merupakan proses menetapkan kualitas hasil belajar, atau proses untuk menentukan tingkat pencapaian tujuan pembelajaran siswa. Sebagai suatu proses, penilaian dilaksanakan dengan prinsip-prinsip dan dengan teknik yang sesuai, misalnya melalui tes maupun nontes. Teknik apapun yang dipilih, penilaian harus dilakukan dengan prosedur yang jelas, yang meliputi tiga tahap, yaitu persiapan, pelaksanaan, dan tindak lanjut. Mengingat kompleksnya proses penilaian, guru perlu memiliki pengetahuan, keterampilan dan sikap yang memadai. Guru harus memahami teknik evaluasi, baik tes maupun nontes yang meliputi jenis masing-masing teknik, karakteristik, prosedur pengembangan, serta cara menentukan baik atau tidaknya ditinjau dari berbagai segi, validitas, reliabilitas, daya beda, dan tingkat kesukaran soal. Di sini peran guru sebagai penilai sangat penting untuk mengetahui sukses tidaknya pembelajaran dan sekaligus menjadi masukan bagi dirinya dalam menjalankan tugas dan fungsinya.
Untuk meningkatkan kinerja guru dan mencapai tujuan organisasi, guru diharapkan memiliki beberapa persyaratan seperti yang tertuang dalam pasal 8 Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen. Pasal ini menyebutkan bahwa guru wajib memiliki kualifikasi akademik, kompetensi, sertifikat pendidik, sehat jasmani dan rohani, serta memiliki kemampuan untuk mewujudkan tujuan pendidikan nasional. Sedangkan dalam pasal 35 dijelaskan bahwa beban kerja guru mencakup kegiatan pokok yaitu merencanakan pembelajaran, melaksanakan pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, membimbing dan melatih peserta didik, serta melaksanakan tugas tambahan. 
Dengan demikian, kinerja guru berkaitan erat dengan konsep pelayanan karena tugas seorang guru tidak hanya mengajar tetapi juga memberikan pelayanan terbaik kepada peserta didiknya. Pelayanan ini merupakan tanggung jawabnya sebagai pendidik, pembimbing sekaligus pengawas. Pelayanan terhadap peserta didik dapat dilakukan dengan bantuan teknologi dan media komunikasi. Oleh karena itu, agar guru selalu dalam posisi unggul mendapat kepercayaan penuh dari peserta didik, guru harus bersifat proaktif, up to date, efektif, dan efisien. Begitu juga seorang guru harus mampu bersikap kreatif dengan memanfaatkan teknologi dan media komunikasi. 
Dalam praktik kehidupan organisasi sehari-hari termasuk juga organisasi madrasah, terdapat berbagai jenis pelayanan. Namun, secara sederhana, menurut Moenir, bentuk pelayanan dapat dibedakan menjadi tiga macam, yaitu: 1) pelayanan dengan lisan, 2) pelayanan melalui tulisan, dan 3) pelayanan perbuatan​[193]​. Ketiga pelayanan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:
1)	Pelayanan dengan lisan
Pelayanan dengan lisan dilakukan oleh seorang guru ketika memberikan penjelasan tentang pelajaran atau bimbingan tertentu kepada siswa.
2)  Pelayanan melalui tulisan
Pelayanan melalui tulisan merupakan bentuk layanan yang menonjol ketika guru memberikan ujian tulis atau tugas lain  yang berkaitan dengan mata pelajaran. 
3)  Pelayanan dengan perbuatan
Seorang guru dituntut untuk memberikan contoh dengan perbuatan, misalnya memotivasi peserta didiknya. 
Pelayanan memiliki dimensi yang secara operasional dapat dijabarkan menurut jenis pelayanannya. Namun secara umum, dari hasil studi yang dilakukan oleh The Focus Group to the Marketing Research yang dibentuk oleh Belenger, Bemhard dan Goldstrucker diperoleh kesimpulan bahwa ada sepuluh dimensi yang saling melengkapi dalam bentuk kinerja guru dalam memberikan pelayanan jasa pengajaran. Kesepuluh dimensi tersebut seperti diutarakan oleh Zeithaml, yaitu dimensi tangible, reliability, responsiveness, competence, courtesy, credibility, security, access, communication, dan understanding.​[194]​
Sesuai dengan perkembangan, sepuluh dimensi tersebut disederhanakan Zeithaml menjadi lima dimensi sebagai berikut:
1)	Emphaty, yaitu kemudahan dalam berinteraksi, komunikasi yang baik, penuh perhatian. Guru mampu memahami kebutuhan dan keinginan peserta didik.
2)	Tangible, yaitu kinerja pelayanan yang berupa sarana fisik, perkantoran, komputerisasi administrasi, ruang tunggu, tempat informasi, dan sebagainya.
3)	Reliability, yaitu kemampuan dan keandalan dalam menyediakan pelayanan atau pengajaran yang terpercaya.
4)	Responsiveness, yaitu kesanggupan untuk membantu dan menyediakan pelayanan secara cepat dan tepat, serta tanggap terhadap keinginan peserta didik.
5)	Assurance, yaitu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan serta sopan santun  guru dalam menjalankan tugasnya, aman dari bahaya, risiko, keraguan, dan memiliki sifat dapat dipercaya. 
h. Sintesa
Berdasarkan uraian di atas, dapat ambil sintesa bahwa kinerja guru merupakan hasil kerja sesuai dengan tugas dan wewenangnya dalam proses belajar mengajar baik secara kuantitas maupun kualitas dalam periode tertentu. Adapun dimensi kinerja guru dapat dijelaskan sebagai berikut :
1. Dimensi penyusunan rencana pelaksanaan pembelajaran, indikatornya adalah :
    a) Kemampuan untuk menyusun rencana pelaksanaan pembelajaran
    b) Tanggung jawab terhadap penyusunan rencana pelaksanaan pembelajaran
2. Dimensi pelaksanaaan pembelajaran, indikatornya adalah :
     a) Kemampuan untuk menyampaikan metode pembelajaran yang tepat pada siswa
     b) Pengaruh kemajuan teknologi terhadap efektivitas metode pembelajaran
3. Dimensi penilaian hasil pembelajaran, indikatornya adalah :
     a) Kemampuan untuk mengadakan penilaian atau evaluasi pembelajaran
     b) Tanggung jawab untuk mengadakan evaluasi pembelajaran
4. Dimensi dalam membimbing dan melatih siswa, indikatornya adalah :
     a) Kemampuan untuk memberikan bimbingan dan pelatihan kepada siswa
     b) Tanggung jawab untuk memberikan bimbingan keterampilan dan pelatihan
5. Dimensi pelaksanakan tugas tambahan, indikatornya adalah ;
    a) Kemampuan untuk memberikan tugas dan tanggung jawab terhadap siswa agar mampu memahami materi pelajaran secara mendalam
     b) Efektivitas pemberian tugas tambahan​[195]​.
 
B. Hasil Penelitian yang Relevan




Tabel 2.5. Penelitian yang Pernah Dilakukan

Pengarang	Judul	Persamaan dengan Penelitian Ini	Perbedaan dengan Penelitian Ini	Temuan Penelitian
Trisno Martono	Kepemimpinan kepala sekolah, kinerja guru, dan budaya organisasi	Kepemimpinan, budaya dan kinerja guru	Variabel profesionalitas dan objek yang berbeda	Pentingnya keberadaan kepala sekolah, yang pola kepemimpinannya dapat mempengaruhi kinerja guru, budaya organisasi sekolah dan produktivitas sekolah yang semakin meningkat. Produktivitas sekolah baik kuantitas maupun kualitas dapat meningkat, jika penerapan demokrasi antarunsur sumber daya manusia terwujud berdasarkan fakta di lapangan, selain gaya kepemimpinan masih didominasi model paternalistik, masih banyak kepala sekolah belum berprofesi sebagai pemimpin.
Armanu Thoyib	Hubungan kepemimpinan, budaya strategi, dan kinerja: pendekatan konsep	Kepemimpinan, budaya, dan kinerja	Profesionalitas	Terdapat hubungan saling mempengaruhi antara kepemimpinan, Budaya strategi, dan Kinerja.
Darlius	Pengaruh Kepemimpinan dan kompetensi terhadap motivasi kerja dan Implikasinya terhadap Kinerja Pegawai	Kepemimpinan dan Kinerja	Budaya organisasi dan profesionalitas dan objek penelitian	Kinerja pegawai dapat ditingkatkan dengan efisiensi dan efektivitas kepemimpinan, meningkatnya budaya organisasi Account Representative dalam melaksanakan pekerjaannya
M.L. Emiliani	Standardized work for executive leadership. (Journal: Leadership & Organization Development Journal. Volume: 29. Number: 1Year: 2008pp: 24-46) 	Leadership.	Standardized work	A practical framework for implementing standardized work can be created in relation to the strategic and day-to-day tasks of executive leadership by providing a new definition of leadership, a precise description of business principles, and a standard skill set for executives
Robert Kerr, John Garvin, Norma Heaton, and Emily Boyle	Emotional intelligence and leadership effectiveness. (Leadership and Organization Development Journal, Vol 27, Number 4, 2006)	Leadership	Emotional Intelegent	These findings endorse the validity of incorporating EI interventions alongside the recruitment and selection process and the training and development process of managerial personnel. However, they also question the conceptual validity of a key branch (managing emotions) of the MSCEIT
Jean Lee	Effects of leadership and leader-member exchange on commitment. (Leadership and Organization Development Journal, Vol 26 tahun 2008)  	Leadership	commitment	The findings from hierarchical regression analysis reveal that transformational leadership has positive association with the dimensions of LMX and organizational commitment. LMX quality is also found to mediate the relationship between leadership and organizational commitment. R&D superiors demonstrate predominantly transformational leadership but at lower frequency than observed in past studies. to be at a local level to support this
Sandford Borins	Leadership and innovation in the public sector(Leadership & Organization Development Journal, Vol. 23, No. 8, 2002)	Leadership, Publict Sector	Innovation	Successful leadership of a turnaround requires an agency head to regain political confidence, reach out to stakeholders and clients, and to convince dispirited staff that change is possible and that their efforts to do better will be supported. Political leaders and agency heads can create a supportive climate for bottom-up innovation by consulting staff, instituting formal awards and informal recognition for innovators, promoting innovators, protecting innovators from control-oriented central agencies, and publicly championing bottom-up innovations that have proven successful and have popular appeal.
R. Bruce McAfee and Paul J. Champagne	Performance ManagementA STRATEGY FOR IMPROVING EMPLOYEE PERFORMANCE AND PRODUCTIVITY (Journal of Managerial Psychology. Vol. 8 No. 5. 1993. pp. 24-32© MCB University Press, ISBN 0268-3946)	Employee Performance	Prudctivity, Motivation, Kompetence, Leadership	In a sense, performance management could beconsidered an extension of MBO. The importantdifference is that with the former significantlymore attention is paid to coaching andcounselling by managers. Ideally a managerusing MBO would work closely with his/heremployees to achieve their stated goods.However, in performance management themanager must coach and counsel employees.He/she must work with employees to developcritical job skills and competences. Themanager's role is to "coach" the employee ratherthan judge his/her performance[1]. Those firmswhich are using performance management seethis as one of the great strengths of the system.
Nicole Renee Baptiste	Tightening the link betweenemployee wellbeing at work andperformanceA new dimension for HRM (Management DecisionVol. 46 No. 2, 2008pp. 284-309q Emerald Group Publishing Limited0025-1747DOI 10.1108/00251740810854168)	Employee Performance	Empleyee Wellbeing, Motivation, Competence, Leadership	HRM practices adopted have a significant impact on employee wellbeing at work andtend to be more positive than negative. Overall a consistent result in the study was that managementrelationship behaviour in the form of support and development of trust, promoted employee wellbeingat work amongst workers. In general, the findings will prove helpful to human resource practitioners,management, policy makers and business practice.
Elisa F. Topper	WHAT’S NEW IN LIBRARIESSupervisor’s attitudeand employee’s performance (New Library WorldVol. 108 No. 9/10, 2007pp. 460-462q Emerald Group Publishing Limited)  	Employee Performance	Motivation, Competence	Supervisors are not aware that their first impressions of an employee is formed within thefirst few days of employment. Labeling the employee may be setting the employee up for failure fromthe start. Supervisors should be aware of this syndrome.
Christopher Orpen	The effects of formalmentoring onemployee workmotivation,organizationalcommitment and jobperformance.(The Learning OrganizationVolume 4 · Number 2 · 1997 · pp. 53–60© MCB University Press · ISSN 0969-6474)	Leadership, Motivation , and Job Performance	Competency, Commitment	The performance of each mentee was given by ratingsfrom their superiors. Significant relations were foundbetween interaction opportunities and both motivationand commitment, and between relationship closeness andboth these attitudes. Finds that the relations between thetwo mentoring variables and performance were both nonsignificant.The results suggest that formal mentoring canimprove employee attitudes without necessarily raisingtheir performance, at least in the short term.
Claire Louise Stone andJ. Maria Banks	The use of customer andemployee-basedperformance measuresin The Times top 500companies(The TQM MagazineVolume 9 · Number 2 · 1997 · pp. 152–158© MCB University Press · ISSN 0954-478X) 	Performance	Leadership, Motivation, Competency, and use of customer	Concludes that, although best practice (inacademic terms) is apparent in some companies, the use ofthese measures in the determination of business strategyhas not yet become standard practice.
Paul Roelofsen	The impact of officeenvironments on employeeperformance: The design of theworkplace as a strategy forproductivity enhancement(HENRY ST EWART P U B L I CATIONS 1472–5967 Journal of Facilit ies Management VOL.1 NO.3 P P 247 – 264, 2002)	Employee Performance	Office Environment, workplace, productivity, Motivation, Competence, Leadership	Given that buildings and airconditioning systems are designed on the basis of a certain levelof discomfort, this raises the key question ‘What is the effect ofthe level of comfort on the productivity of people working in officeenvironments?’ The purpose of this paper is to quantify thisrelationship as an aid to making choices regarding the workingenvironment at strategic level within the facilities managementprocess, with particular emphasis on thermal conditions.
Kelly Woodford and Jeanne D. Maes	Employee PerformanceEvaluations: Administering andWriting Them Correctly in theMulti-National Setting.(Volume 21 Number 4 2002)	Employee Performance	Motivation, Competence, Leadership	This article highlights the importance of using such evaluations notonly in their traditional function for employee appraisal, but also as a tool foremployee motivation, as a legal defence for selection, and as part of the strategicplanning process.
Steve Sizoo,Richard Plank, William Paterson, Wayne, Wilfried, IskatRosen, andHendrick SerrieEckerd 	The effect of intercultural sensitivityon employee performance in cross-culturalservice encounters.(Journal of Services Marketing19/4 (2005) 245–255q Emerald Group Publishing Limited [ISSN 0887-6045])	Employee Performance	Intercultural, service encounter, leadership, competence, motivation	The results indicate that employees with high intercultural sensitivity scored significantly (p , 0:05) higher than employees with lowintercultural sensitivity in terms of service attentiveness, revenue contribution, interpersonal skills, job satisfaction, and social satisfaction as they relateto cross-cultural encounters. There was no significant difference in scores for motivation-to-work and perceptions of primary rewards (compensation,recognition, etc.)
Karthik Namasivayam	The consumer as “transientemployee”Consumer satisfaction through the lens ofjob-performance models.(International Journal of ServiceIndustry ManagementVol. 14 No. 4, 2003pp. 420-435q MCB UP Limited)	Job Performance	Customer Satisfaction, Leadership, Competence, Motivation	This paper responds to the call for increased attention to the consumer’s point of viewin modeling the service exchange. A novel conceptualization of a service product is presented.Further, extending extant research that conceptualizes consumers as “partial employees”, thispaper treats consumers as “transient” employees.
Emily Brennan	Managing and Measuring Employee Performance: Original Research into the Measurement and Valuation of Employee Performance within the World's Leading Organizations.(Emerald Journal: Library Management Volume: 29 Number: ½ Year: 2008 pp. 137-139Copyright: © Emerald Group Publishing Limited)	Employee Performance	Leadership, Competence, Motivation.	The text, however, is primarily aimed at the next level up, for personnel charged with determining the kind of system that best fits the organisation, whether to choose hard or soft approaches or what combination of these, and the executive support, communication and line manager training required for successful implementation. As such, the authors present a welcome resource for HR personnel or managers seeking to understand how to maximise performance management.

C.  Kerangka Pemikiran 
Secara teoritis, kinerja guru, sebagai salah satu faktor penunjang keberhasilan sebuah satuan pendidikan, secara langsung maupun tidak langsung dipengaruhi oleh  kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru. Kepemimpinan kepala madrasah, yakni di mana seorang pemimpin mencoba menimbulkan kesadaran para pengikutnya dengan menyerukan cita-cita yang lebih tinggi dan nilai-nilai moral seperti kemerdekaan, keadilan, dan kemanusiaan, bukan didasarkan atas emosi, seperti keserakahan, kecemburuan, atau kebencian. Adapun peran budaya organisasi adalah dapat membantu dalam memahami lingkungan dan menentukan cara menanggapinya, sehingga dapat mengurangi adanya ketegangan, ketidakpastian, dan kekacauan. Profesionalitas guru diperlukan dalam organisasi untuk meningkatkan budaya organisasi atau kemampuan sehingga mampu bertahan dan bersaing dengan organisasi satuan pendidikan lainnya. 
Berdasarkan uraian di atas, dalam penelitian ini  terdapat beberapa asumsi sementara, yaitu :
Pertama, kepala madrasah berpengaruh terhadap profesionalitas guru di Madrasah Aliyah, karena pemimpin dalam hal ini Kepala Madrasah bertanggung jawab dalam menentukan tingkat profesionalitas guru dalam organisasi madrasah. Semakin efektif kepemimpinan kepala madrasah, semakin positif pula tingkat profesionalitas guru di madrasah tersebut.
Kedua, budaya organisasi di lingkungan Madrasah Aliyah mempengaruhi profesionalitas guru, dikarenakan budaya organisasi berperan sebagai nilai-nilai atau aturan yang melandasi perilaku guru madrasah dalam menghadapi setiap permasalahan. Jika budaya organisasi di lingkungan Madrasah Aliyah berkembang dengan baik, maka tingkat profesionalitas guru madrasah juga akan meningkat. 
Ketiga, kepala madrasah dan budaya organisasi di Madrasah Aliyah secara bersama-sama berpengaruh terhadap profesionalitas guru di Madrasah Aliyah. Di sini pemimpin atau Kepala Madrasah berperan sebagai figur yang dapat dijadikan contoh dalam pelaksanaan budaya organisasi yang nantinya akan berpengaruh pada tingkat profesionalitas guru di madrasah. Semakin baik pengembangan budaya organisasi oleh kepala madrasah, akan semakin dapat meningkatkan profesionalitas guru di madrasah tersebut. 
Keempat, kepala madrasah di Madrasah Aliyah berpengaruh terhadap kinerja guru, asumsi ini didasarkan bahwa seorang Kepala Madrasah menentukan kebijakan-kebijakan yang nantinya akan digunakan sebagai acuan dalam peningkatan kinerja guru. Apabila kepala madrasah mampu menjalankan tugasnya dengan baik, maka dengan sendirinya kinerja guru akan meningkat. 
Kelima, budaya organisasi di Madrasah Aliyah berpengaruh terhadap kinerja guru. Dalam hal ini budaya organisasi dijadikan acuan untuk meningkatkan kinerja guru di madrasah, sehingga semakin baik budaya organisasi yang ada di madrasah akan mempengaruhi tingkat kinerja guru. 
Keenam, kepala madrasah dan budaya organisasi di Madrasah Aliyah secara bersama-sama dapat mempengaruhi kinerja guru. Jika madrasah menerapkan kepala madrasah dengan efektif dan mampu mengembangkan budaya organisasi, maka dengan sendirinya kinerja guru akan meningkat. 
Ketujuh, profesionalitas guru Madrasah Aliyah berpengaruh terhadap kinerja guru. Semakin tinggi tingkat profesionalitas guru yang diterapkan di madrasah, semakin tinggi pula kinerja guru di lingkungan madrasah tersebut. 
Kedelapan, kepala madrasah, budaya organisasi, dan  profesionalitas guru di Madrasah Aliyah secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja guru. Apabila kepala madrasah menerapkan gaya kepala madrasah secara efektif dan disertai dengan berkembangnya budaya organisasi, serta tingginya profesionalitas guru, maka akan meningkatkan kinerja guru yang ada di madrasah. 
























D.  Hipotesis Penelitian 
Kepemimpinan adalah sebuah proses memberi arti pengarahan yang berarti terhadap suatu usaha kolektif dan yang mengakibatkan kesediaan untuk melakukan usaha yang diinginkan untuk mencapai sasaran​[196]​.	
Kinlaw menyatakan bahwa pegawai yang memiliki profesionalitas tinggi adalah seseorang yang secara terus menerus mencoba melakukan hal terbaik serta bersedia meluangkan waktu dan usaha ekstra untuk melakukan pekerjaanya​[197]​. Kepemimpinan yang baik akan meningkatkan profesionalitas . 
Mehta, Dubinsky, dan Anderson memberikan gambaran adanya hubungan sebab akibat (causality) antara kepemimpinan, profesionalitas , dan kinerja pegawai​[198]​. Bahkan Massarik menambahkan bahwa kepemimpinan merupakan  pengaruh antar pribadi, yang dijalankan dalam suatu situasi tertentu, serta diarahkan melalui proses komunikasi,  ke arah pencapaian satu atau beberapa tujuan tertentu​[199]​.
Berdasarkan uraian di atas dapat dijadikan dasar untuk merumuskan hipotesis 1 dan 3 berikut ini. 
H1 : Kepemimpinan Kepala Madrasah Berpengaruh terhadap Profesionalitas Guru .
Di samping kepala madrasah yang baik akan meningkatkan profesionalitas, ternyata budaya organisasi juga berperan dalam meningkatkan profesionalitas. Budaya organisasi dapat mempengaruhi profesionalitas  dalam meningkatkan efektivitas kinerja bisnis​[200]​. Sumber daya manusia yang produktif karena budaya organisasinya akan meningkatkan profesionalitas dalam bekerja untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi.
Melalui penelitian yang cukup mendalam Hart menemukan 15 unsur yang menjadi akibat dari budaya organisasi para pegawai​[201]​, salah satunya adalah  dorongan pribadi dan inisiatif (Self stimuli and inisiative) yang menimbulkan profesionalitas dalam bekerja untuk mencapai kinerja yang baik. Berdasarkan pernyataan di atas dapat dirumuskan hipotesis 2 dan 3 berikut ini. 
H2 : Budaya Organisasi Berpengaruh terhadap Profesionalitas Guru .
H3 : Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi secara bersama-sama Berpengaruh terhadap Profesionalitas Guru .
	Massarik menyatakan kepemimpinan adalah  pengaruh antar pribadi, yang dijalankan dalam suatu situasi tertentu, serta diarahkan melalui proses komunikasi,  kearah pencapaian satu atau beberapa tujuan tertentu​[202]​. Sedangkan Rauch & Behling menyatakan kepemimpian adalah  proses mempengaruhi aktivitas – aktivitas sebuah kelompok yang diorganisasi ke arah pencapaian tujuan​[203]​.  Demikian juga Jacob & Jakckues, kepemimpinan​[204]​ adalah sebuah proses memberi arti pengarahan yang berarti terhadap suatu usaha kolektif dan yang mengakibatkan kesediaan untuk melakukan usaha yang diinginkan untuk mencapai sasaran. Semua pengertian di atas memperlihatkan terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja.	
	Berdasarkan uraian di atas jelas bahwa terdapat pengaruh antara kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja, karena kinerja akan meningkat apabila pegawai memiliki pimpinan yang  mampu mendukung mereka dalam pekerjaannya dan memberikan penghargaan dalam prestasi kerja. Karena itu hipotesis 4, 6, dan 8 dapat dirumuskan sebagai berikut : 
H4 : Kepemimpinan  Kepala Madrasah Berpengaruh terhadap Kinerja Guru, secara Langsung maupun Tidak Langsung.
Rhee menyatakan bahwa kinerja pegawai sangat ditentukan oleh budaya organisasi pegawai pada pekerjaannya​[205]​.  Menurut Mathis & Jackson, Budaya organisasi adalah kebiasaan pegawai yang dapat dihubungkan dengan peningkatan kinerja individu atau tim​[206]​. 
Budaya organisasi yang ditetapkan dalam organisasi merupakan basis dari berbagai aspek pengembangan sumber daya yang dimiliki, yang dikondisikan sebagai upaya pendukung dalam pencapaian kinerja organsiasi, dengan keunggulan kinerja merupakan modal penting untuk mengantar organisasi mencapai tingkat keunggulan bersaing yang optimal dan efisien. Berdasarkan pernyataan di atas, hipotesis 5, 6, dan 8 dapat dirumuskan sebagai berikut : 
H5 : Budaya Organisasi Berpengaruh terhadap  Kinerja Guru, baik itu secara Langsung maupun Tidak Langsung. 
H6 :  Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi secara bersama-sama Berpengaruh terhadap Kinerja Guru, baik itu secara Langsung maupun Tidak Langsung.
	Di samping kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi,  ternyata profesionalitas juga dapat meningkatkan kinerja. Hal ini mengacu pada pendapat Handoko bahwa profesionalitas sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang memperlihatkan kemampuan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan untuk meningkatkan kinerja mereka​[207]​. Demikian juga Robbins, mengemukakan bahwa profesionalitas sebagai kemampuan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan-tujuan organisasi yaitu kinerja, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual​[208]​. 
Al-Khalifa dan Peterson, mengatakan bahwa: “kinerja pegawai akan meningkat apabila pegawai merasa puas dalam pekerjaannya dan profesional dalam melakukan pekerjaan​[209]​. Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja pegawai adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor profesionalitas (profesionality). Hubungan yang positif antara profesional yang tinggi dengan pencapaian kinerja pegawai. 
Berdasarkan penyataan di atas, maka hipotesis 7 dan 8 dapat dirumuskan sebagai berikut. 

H7    : Profesionalitas Guru Berpengaruh terhadap Kinerja Guru. 









A.	 Metode Penelitian 
Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah deskriptif  verifikatif. Penelitian deskriptif adalah penelitian yang bertujuan untuk memperoleh atau mendapatkan deskripsi tentang ciri-ciri variabel penelitian yaitu kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi, profesionalitas, dan kinerja guru.  Penelitian verifikatif merupakan penelitian yang pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilakukan melalui pengumpulan data di lapangan. Penelitian ini akan menguji pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi terhadap profesionalitas guru serta implikasinya pada kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandarlampung.
Mengingat sifat penelitian ini adalah deskriptif dan verifikatif, maka metode penelitian yang digunakan adalah metode survey deskriptif dan metode explanatory survey. Tipe investigasi di dalam penelitian ini adalah causalitas. Unit analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah individu, yaitu guru Madrasah Aliyah di Bandarlampung. Time horizon dalam penelitian ini adalah crossectional, yaitu informasi dari sebagian populasi (sampel responden)  dikumpulkan langsung dari lokasi secara empirik, dengan tujuan untuk mengetahui pendapat dari sebagian populasi (sampel) terhadap objek yang sedang diteliti.
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang dilaksanakan bekerja dengan angka, yang datanya berwujud bilangan (skor atau nilai, peringkat, atau frekuensi), yang dianalisis dengan menggunakan model statistik, untuk menjawab pertanyaan atau hipotesis penelitian yang sifatnya spesifik, dan juga untuk melakukan prediksi bahwa suatu variabel tertentu mempengaruhi variabel yang lain​[210]​.

B.  Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian










Daftar Nama Madrasah Aliyah Tahun Pelajaran 2017/2018 
di Bandarlampung
No	NSS	Nama Madrasah	Akreditasi	Status	Kecamatan
1	131218710009	MAS Darul Falah	C	S	Teluk Betung Barat
2	131218710003	MAS Muhammadiyah	B	S	Sukarame
3	131218710014	MAS Banii Salim	C	S	Sukabumi
4	131118710001	MAN 1 Bandar Lampung	A	N	Sukarame
5	131218710001	MAS Al Hikmah	B	S	Kedaton
6	131218710007	MAS Al Asy Ariyah 	C	S 	Panjang 
7	131218710008	MAS Masyariqul Anwar Durian Payung	B	S	Tanjung Karang Pusat
8	131218710011	MAS Hasanuddin	C	S	Teluk Betung Utara
9	131218710010	MAS Hidayatul Islamiyah	C	S	Kemiling
10	131218710002	MAS Mathlaul Anwar Labuhan Ratu	B	S	Labuhan Ratu
11	131218710012	MAS Madarijul Ulum	C	S	Teluk Betung Barat
12	131218710004	MAS Tria Perkemas	C	S	Teluk Betung Selatan
13	131218710006	MAS Al Utrujiyyah	B	S	Teluk Betung Timur
14	131218710005	MAS Nahdlatul Ulama Tanjungkarang	C	S	Tanjung Karang Pusat
15	131218710013	MAS Darul Huda	C	S	Sukabumi
16	131118710002	MAN 2 Bandar Lampung	A	N	Bumi Waras
  Sumber: Data Kementerian Agama RI​[211]​
Berdasarkan data di atas dapat diketahui bahwa Madrasah Aliyah di Bandar Lampung berjumlah 16, yang berstatus negeri berjumlah 2, dan yang berstatus swasta berjumlah 14 madrasah. 
2.  Waktu Penelitian
Penelitian mengenai pengaruh kepala madrasah dan budaya organisasi terhadap profesionalitas serta implikasinya terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah di Bandarlampung dilakukan pada bulan Agustus 2018 sampai dengan September 2018.
C.	Populasi dan Sampel
Menurut Sugiyono populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan​[212]​. Menurut Supranto, populasi adalah kumpulan yang lengkap dari elemen-elemen yang sejenis akan tetapi dapat dibedakan karena karakteristiknya​[213]​. 
Madrasah Aliyah di Bandar Lampung berjumlah 16 Madrasah, yang terdiri dari 2 Madrasah berstatus Negeri dan 14 Madrasah berstatus Swasta. Lokasi yang dipilih dalam penelitian ini berjumlah 5 Madrasah Aliyah, yaitu 1 Madrasah Aliyah Negeri dan 4 Madrasah Aliyah Swasta. Pemilihan lokasi berdasarkan nilai Akreditasi Madrasah. Jumlah ini merupakan 31 % dari jumlah Madrasah Aliyah di Bandar Lampung. Yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah guru. Sedangkan populasi guru pada 5 Madrasah Aliyah  di Bandar Lampung berjumlah 148 orang guru. 
Menurut Supranto, sampel adalah sebagian dari populasi, di mana elemen-elemen anggota sampel merupakan anggota populasi dari mana sampel diambil​[214]​. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah Proportionate Stratified random sampling. Sugiyono menyatakan, Proportionate stratified random sampling ialah teknik pengambilan sampel yang dilakukan hampir sama dengan simple random sampling namun penentuan sampelnya memperhatikan strata (tingkatan) yang ada dalam populasi​[215]​. Peneliti menggunakan metode Proportionate stratified random sampling, karena sampel penelitian (guru Madrasah Aliyah) berasal dari Madrasah Aliyah yang memiliki nilai Akreditasi yang berbeda sehingga strata nilai Akreditasi merupakan tingkatan yang berbeda.
Dalam menentukan jumlah sampel, peneliti mengacu pada tabel yang dikemukakan​[216]​ oleh Sekaran. Populasi penelitian ini berjumlah 148 orang guru, maka sampelnya pada setiap Madrasah dengan perhitungan : populasi suatu Madrasah dibagi dengan populasi keseluruhan (148) dikali sampel keseluruhan (103). Contoh : Populasi guru di MAN 2 dengan perhitungan 70/148*103=49. Dengan demikian, sampel untuk MAN 2 sebanyak 49 orang guru.
Adapun berdasarkan data dari populasi itu sendiri, diketahui populasi terbagi ke dalam lima bagian yang masing-masing berjumlah :
1.	MAN 2 Bandar Lampung : 70
2.	MAS Al Hikmah : 29
3.	MAS Hasanuddin : 20 
4.	MAS Hidayatul Islamiyah : 12
5.	MAS Mathlaul Anwar Labuhan Ratu : 17
Berdasarkan jumlah populasi yang telah terbagi, maka jumlah sampel yang telah diambil berdasarkan masing-masing bagian tersebut kemudian ditentukan kembali dengan rumus n = (populasi kelas / jml populasi keseluruhan) x jumlah sampel yang ditentukan;
1.	MAN 2 Bandar Lampung : 70 / 148 * 103 	= 48,71 dibulatkan 49
2.	MAS Al Hikmah : 29 / 148 * 103 	= 20,18 dibulatkan 20
3.	MAS Hasanuddin : 20 / 148 * 103 	= 13,91 dibulatkan 14
4.	MAS Hidayatul Islamiyah : 12 / 148 * 103	= 8,35 dibulatkan 8
5.	MAS Mathlaul Anwar Labuhan Ratu : 17/148*103	= 11,83 dibulatkan 12
Sehingga dari keseluruhan sample kelas tersebut adalah 49+20+14+8+12 = 103 sampel.
Untuk lebih jelasnya, populasi dan sampel Madrasah Aliyah di Bandar Lampung dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini :
Tabel 3.2
Populasi dan Sampel Penelitian Guru Madrasah Aliyah di Bandarlampung

NO	Nama Madrasah	Akreditasi	Populasi	Jumlah Sampel




5	MAS Mathlaul Anwar Labuhan Ratu	B	17	12
Jumlah		148	103
Sumber: Data EMIS Kementerian Agama RI diolah​[217]​
D.	Teknik Pengumpulan Data
Data primer mengenai Kepemimpinan Kepala Madrasah Aliyah, Budaya Organisasi di Madrasah Aliyah, Profesionalitas Guru dan Kinerja Guru Madrasah Aliyah diperoleh sampel dengan menggunakan kuesioner sebagai instrumen penelitian. Menurut Juanda, kuesioner adalah daftar pertanyaan yang dibagikan kepada responden untuk diisi dan kemudian dikembalikan pada peneliti​[218]​. Pengisian kuesioner ada kalanya perlu diawasi oleh peneliti dan dapat juga tanpa pengawasan jika kuesionernya sudah sangat jelas. Penggunaan kuesioner ini dianggap relatif praktis untuk mendapatkan data dari responden, terutama bagi responden yang tempatnya tersebar cukup luas.
Menurut Sukmalana, kuesioner adalah daftar pertanyaan yang diberikan kepada orang lain bersedia memberikan respons (responden) sesuai dengan permintaan peneliti​[219]​. Tujuan penyebaran kuesioner ialah mencari data dan informasi yang lengkap mengenai suatu masalah dan diharapkan responden memberikan jawaban yang sesuai dengan kenyataan dalam pengisian daftar pertanyaan.
1.	Instrumen Variabel Kepemimpinan Kepala Madrasah
a.	Defenisi Operasional.





Definisi Operasional Variabel Penelitian Kepemimpinan
Variabel	Konsep variabel	Sub Variabel / Dimensi	Indikator	Item	No Item
Kepemimpinan Kepala Madrasah (X)	perilaku atau tindakan keseluruhan seorang kepala madrasah dalam memimpin dan mempengaruhi  anggota madrasah untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan bersama	Kepribadian 	Integritas Kepribadian	Kepala Madrasah memiliki integritas kepribadian sebagai pemimpin.	K-1
			 Pengembangan Diri	Kepala Madrasah memiliki keinginan yang kuat dalam pengembangan diri sebagai Kepala Madrasah.	K-2
			Pengendalian Diri	Kepala Madrasah dapat mengendalikan diri dalam menghadapi masalah sebagai Kepala Madrasah.	K-3
			Bakat sebagai Pemimpin	Kepala Madrasah memiliki bakat dan minat sebagai pemimpin Madrasah.	K-4
		Manajerial 	Menyusun Perencanaan	Kepala Madrasah memiliki integritas kepribadian sebagai pemimpin.	K-5
			Pengelolaan Pengembangan	Kepala Madrasah memiliki keinginan yang kuat dalam pengembangan diri sebagai Kepala Madrasah.	K-6
			Pengelolaan Guru & Staf	Kepala Madrasah dapat mengendalikan diri dalam menghadapi masalah sebagai Kepala Madrasah.	K-7
			Pengelolaaan Sarana & Prasarana	Kepala Madrasah memiliki bakat dan minat sebagai pemimpin Madrasah.	K-8
		Kewirausahaan 	Menciptakan Inovasi	Kepala Madrasah mampu menciptakan inovasi yang bermanfaat dan tepat guna bagi madrasah.	K-9
			Bekerja Keras	Kepala Madrasah bekerja keras untuk mencapai keberhasilan Madrasah sebagai organisasi pembelajaran yang efektif.	K-10
			Motivasi yang Kuat	Kepala Madrasah memiliki motivasi yang kuat untuk sukses dalam melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai pemimpin Madrasah.	K-11
			Naluri Kewirausahaan	Kepala Madrasah memiliki naluri kewirausahaan dalam mengelola kegiatan produksi/jasa Madrasah sebagai sumber pembelajaran bagi peserta didik.	K-12
		Supervisi	Merencanakan Program Supervisi	Kepala Madrasah mampu merencanakan program supervisi akademik untuk peningkatan profesionalisme guru.	K-13
			Pelaksanaan Supervisi	Kepala Madrasah melaksanakan supervisi akademik terhadap guru dengan menggunakan pendekatan dan supervisi yang tepat.	K-14
			Menindaklanjuti Hasil Supervisi	Kepala Madrasah menindaklanjuti hasil supervisi akademik terhadap guru untuk peningkatan profesionalisme guru. 	K-15
		Sosial	Kemampuan Bekerjasama	Kepala Madrasah mampu bekerjasama dengan pihak lain guna kepentingan Madrasah.	K-16
			Partisipasi dalam Kegiatan Sosial	Kepala Madrasah berpartisipasi dalam kegiatan sosial kemasyarakatan	K-17
			Kepekaan Sosial terhadap Individu	Kepala Madrasah memiliki kepekaan sosial terhadap individu atau kelompok lain	K-18

c.	Jenis Instrumen.
Penilaian terhadap faktor-faktor yang berpengaruh terhadap profesionalitas dan kinerja guru Madrasah Aliyah Kota Bandarlampung, dilakukan dengan menggunakan pernyataan berskala yang disusun dalam kuesioner dengan sifat pernyataan tertutup dengan pilihan jawaban bertingkat yang telah dipersiapkan sebelumnya oleh peneliti. Menurut Sukmalana, kuesioner tertutup atau berstruktur adalah angket yang disajikan dalam bentuk sedemikian rupa sehingga responden diminta untuk memilih satu jawaban yang sesuai dengan karakteristik dirinya dengan cara memberikan tanda silang (x) atau tanda checklist ()​[220]​. 
Jawaban-jawaban yang terkumpul kemudian ditabulasi dan disusun dengan menggunakan skala likert yang dimodifikasi menjadi empat (4) rentang. Dalam penelitian ini digunakan rentang penelitian 1 sampai dengan 4, skor 1 menunjukkan sangat tidak setuju (STS), skor 2 menunjukkan tidak setuju (TS), skor 3 menunjukkn setuju (S), dan skor 4 menunjukkan sangat setuju (SS). Peneliti tidak menggunakan rentang Ragu-ragu (RR) atau netral (N), karena RR dan N menyatakan responden tidak mempunyai pendapat.
d.	Pengujian Validitas dan Reliabilitas Instrumen.
1.	Rancangan Pengujian Validitas
Tipe validitas yang digunakan adalah validitas konstruk (validity construct) yang menentukan validitas dengan cara menghubungkan (korelasi) antar skor yang diperoleh masing-masing item yang dapat berupa pernyataan maupun pertanyaan dengan skor totalnya. Skor total ini adalah nilai yang diperoleh dari jumlah semua skor item. Korelasi diantara skor item dengan skor totalnya harus signifikan berdasarkan ukuran statistik. Bila ternyata skor semua item yang disusun berdasarkan dimensi konsep berkolerasi dengan skor totalnya, maka dapat dikatakan bahwa alat ukur tersebut memiliki validitas.






rb	= Koefisien korelasi Pearson antar item instrumen yang akan digunakan
 	dengan variabel yang bersangkutan
X		= Skor item instrumen yang akan digunakan
Y		= Skor semua item instrumen dalam variabel tersebut
n		= Jumlah responden dalam uji coba instrumen​[221]​

	Sedangkan pengujian keberartian koefisien korelasi (rb) dilakukan dengan taraf signifikansi 5%. Rumus uji t yang digunakan adalah sebagai berikut:
; db = n - 2
	Keputusan pengujian validitas konsumen dengan menggunakan taraf signifikansi 5% adalah sebagai berikut:
a)	Item pernyataan/pertanyaan kuesioner penelitian dikatakan valid jika t hitung  lebih besar atau sama dengan t Tabel.
b)	Item pernyataan/pertanyaan kuesioner penelitian tidak valid jika t hitung lebih kecil dari t Tabel.

2.	Rancangan Pengujian Reliabilitas
Uji ini dilakukan untuk mengetahui tingkat konsistensi hasil (output) pengukuran jika dilakukan pengukuran ulang terhadap gejala dan alat ukur yang sama. Yang dimaksud dengan reliabilitas adalah menunjukan pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen tersebut sudah baik. Reliabilitas menunjukan tingkat keterandalan tertentu. Reliabel artinya, dapat dipercaya, jadi dapat diandalkan​[222]​. 
Untuk melakukan uji reliabilitas, penulis menggunakan rumus alpha. Adapun langkah-langkahnya sebagai berikut:
1.	Membuat daftar distribusi nilai untuk setiap bulir angket dengan langkah-langkah sebagai berikut :
a.	Memberikan nomor pada angket yang masuk.
b.	Memberikan skor pada setiap bulir sesuai dengan bobot yang telah ditentukan yakni kategori 4 skala Likert.
c.	Menjumlahkan skor untuk setiap responden dan kemudian jumlah skor ini dikuadratkan.
d.	Menjumlahkan skor yang ada pada setiap bulir dari setiap jawaban yang diberikan responden.
e.	Mengkuadratkan skor jawaban dari tiap-tiap responden untuk setiap bulir dan kemudian menjumlahkannya.





r11	 		= Reliabilitas Instrumen
k   			= banyaknya bulir soal
	= jumlah varian bulir
 		= varian total
Adapun ketentuannya adalah sebagai berikut:




2)	Langkah selanjutnya adalah dengan melakukan perhitungan untuk mendapatkan varian total ()
3)	Mengkonsultasikan nilai r dengan pedoman interpretasi koefisien korelasi untuk mengetahui apakah instrumen angket yang digunakan reliabel atau tidak.

2.	Instrumen Variabel Budaya Organisasi
a.	Defenisi Operasional.











Definisi Operasional Variabel Penelitian Budaya Organisasi
Variabel	Konsep variabel	Sub Variabel / Dimensi	Indikator	Item	No Item
Budaya Organisasi	budaya organisasi adalah keyakinan ataupun asumsi yang dirasakan bersama dan perlu dilaksanakan oleh semua anggota organisasi terhadap nilai-nilai yang ada pada organisasi tersebut 	Kewaspadaan	Berperan aktif dalam pengambilan keputusan	Saya selalu berperan aktif dalam rapat untuk menyelesaikan masalah dan mengambil keputusan yang terbaik bagi madrasah.	BO-1
			Kepedualian terhadap standar yang berlaku di madrasah	Saya peduli dengan standar yang diberlakukan madrasah.  	BO-2
		Keterikatan	Keterikatan terhadap  madrasah dan lingkungan di sekitarnya	Apapun yang terjadi di lingkungan madrasah selalu menjadi perhatian saya, karena madrasah merupakan bagian penting dalam hidup saya.	BO-3
			Kepedulian terhadap permasalahan yang sedang dihadapi madrasah	Saya bersikap peduli terhadap permasalahan yang sedang dihadapi madrasah.	BO-4
		Kredibilitas	Sikap yang diterima oleh guru terhadap hak dan kewajibannya	Kepala Madrasah Aliyah ini selalu menghormati hak dan kewajiban saya sebagai seorang guru.	BO-5
			Apresiasi yang diterima oleh guru terhadap hasil kinerjanya 	Kepala Madrasah Aliyah ini memberikan pengakuan dan menghargai hasil kinerja saya sebagai seorang guru.	BO-6
		Akuntabilitas	Melaksanakan tanggung jawab terhadap tugas yang diemban	Kepala Madrasah Aliyah ini dan saya serta guru lainnya mampu secara bersama-sama memberikan pertanggung jawaban atas tugas yang diemban.	BO-7
			Semangat untuk menjalankan tanggung jawab	Saya merasa sudah optimal dalam menjalankan tanggung jawab saya untuk mengajar dan memberi perhatian kepada siswa. 	BO-8
		Pemberdayaan	Pemberdayaan guru yang ada di madrasah	Kepala Madrasah Aliyah ini mampu memberdayakan semua guru yang ada di madrasah. 	BO-9
			Inisiatif untuk menyelesaikan masalah yang sedang dihadapi	Bagi saya, inisiatif untuk menyelesaikan masalah ada pada masing-masing anggota madrasah, tidak tergantung kepada kepala madrasah. 	BO-10
		Dorongan	Kepuasan terhadap respon yang diberikan kepala madrasah terhadap kepentingan guru	Saya merasa puas dengan sikap Kepala Madrasah Aliyah ini yang selalu merespon dengan baik kepentingan guru.	BO-11
			Semangat untuk meningkatkan kreativitas guru	Kreativitas saya sebagai guru sudah optimal, karena aspirasi saya mendapat dukungan yang baik dari Kepala Madrasah Aliyah ini.   	BO-12
		 Pilihan-    pilihan	Kepuasan terhadap profesi guru	Saya merasa senang dengan profesi saya sebagai guru, karena saya mampu mengaktualisasikan kemampuan yang saya miliki.	BO-13
			Pengaruh suasana kerja terhadap pilihan profesi guru	Suasana kerja yang kondusif seperti di Madrasah Aliyah ini membuat saya tidak berpikir untuk beralih profesi dan mencari pekerjaan yang lain.	BO-14
3.	Instrumen Variabel Profesionalitas Guru
a.	Defenisi Operasional.
Definisi konseptual profesionalitas guru adalah penguasaan seorang guru terhadap ilmu pengetahuan tertentu atau kemampuan manajemen beserta strategi penerapannya. Definisi operasionalnya adalah kemampuan yang dimiliki oleh guru baik berupa ilmu pengetahuan maupun keterampilan pada bidang lain yang diharapkan mampu meningkatkan kinerja guru. Dimensi profesionalitas guru meliputi komitmen dalam pembelajaran, menguasai secara mendalam materi pembelajaran, bertanggung jawab atas keberhasilan siswa dalam belajar, selalu berpikir untuk meningkatkan pengetahuan dan pengalamannya, serta merupakan bagian dari lingkungan profesinya.
b.	Kisi-kisi Instrumen.
Tabel 3.5
Definisi Operasional Variabel Penelitian Profesionalitas Guru
Variabel	Konsep variabel	Sub Variabel / Dimensi	Indikator	Item	No Item
Profesi-onalitas Guru	penguasaan seorang guru terhadap ilmu pengetahuan tertentu atau kemampuan manajemen beserta strategi penerapannya	Komitmen dalam pembelajaran	Kesediaan meluangkan waktu untuk membantu siswa yang bermasalah	Saya menyediakan waktu untuk membantu siswa yang bermasalah.	PR-1
				Saya menyediakan waktu untuk membantu siswa walaupun waktu jam pelajaran telah selesai.	PR-2
			Pengaruh besarnya gaji yang diterima terhadap semangat untuk mengajar	Besarnya gaji yang saya terima berpengaruh terhadap semangat saya untuk mengajar.	PR-3
				Saya kurang bersemangat dalam memberikan materi pelajaran kepada siswa, karena gaji yang saya terima kurang memadai.	PR-4
		 Menguasai secara mendalam materi pembelajaran	Pemahaman yang komprehensif terhadap materi pembelajaran	Pemahaman yang komprehensif tentang materi pembelajaran merupakan modal utama saya dalam mengajar.	PR-5
				Sebagai guru mata pelajaran maka pemahaman terhadap materi pembelajaran yang akan diberikan harus dikuasai secara komprehensif.	PR-6
			Upaya untuk mendalami penguasaan materi yang diberikan guru	Menguasai materi pelajaran secara lebih mendalam merupakan kewajiban setiap siswa, bukan kewajiban saya. 	PR-7
				Saya selalu berupaya agar siswa dapat mendalami penguasaan materi pembelajaran yang telah saya berikan	PR-8
		Bertanggung jawab atas keberhasilan siswa dalam belajar	Usaha untuk membimbing siswa agar berhasil dalam pembelajaran	Membimbing siswa untuk berhasil dalam belajar di sekolah adalah mutlak menjadi tanggung jawab saya.	PR-9
				Saya selalu membimbing siswa agar berhasil dalam setiap materi pembelajaran yang telah saya berikan	PR=10
			Kepedulian terhadap tingkat kelulusan siswa	Saya peduli dengan tingkat dan kualifikasi kelulusan siswa, karena saya merasa dihargai sebagai guru.	PR-11
				Saya peduli dengan tingkat kelulusan siswa karena termasuk salah satu keberhasilan saya dalam mengajar	PR-12
		Selalu berpikir untuk meningkatkan pengetahuan dan pengalamannya	Usaha untuk selalu meningkatkan pengetahuan dan keterampilan	Saya selalu berusaha untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan saya dengan belajar dan berlatih.	PR-13
				Saya selalu berusaha untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan saya dengan mengikuti pelatihan guru yang dilaksanakan sekolah maupun perhimpunan guru.	PR-14
			Kepuasan terhadap pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki	Saya sudah merasa puas dengan pengetahuan dan kemampuan yang saya miliki, tetapi selalu berusaha menambah pengetahuan dan pengalaman dengan mengikuti informasi dari peer group.	PR-15
				Saya selalu bersyukur dengan pengetahuan dan kemampuan yang telah dimiliki dengan cara sering bertukar pikiran dengan sesama rekan guru	PR-16
		Merupakan bagian dari lingkungan profesinya	Bergabung dalam organisasi profesi guru untuk meningkatkan efektivitas kinerja guru	Untuk meningkatkan efektivitas kinerja, saya harus tergabung dalam organisasi profesi guru.	PR-17
				Bergabung dalam organisasi profesi guru akan meningkatkan efektifitas kinerja saya	PR-18
			Efektivitas tergabung dalam organisasi profesi guru	Bergabung dengan organisasi profesi guru kurang memberi manfaat bagi saya.	PR-19
				Bergabung dengan organisasi profesi guru akan memberi membantu saya dalam mencapai tujuan saya sebagai seorang guru.	PR-20

4.	Instrumen Variabel Kinerja Guru
a.	Defenisi Operasional.








Definisi Operasional Variabel Penelitian Kinerja Guru
Variabel	Konsep variabel	Sub Variabel / Dimensi	Indikator	Item	No Item
Kinerja Guru	hasil kerja sesuai dengan tugas dan wewenangnya terutama dalam proses belajar mengajar baik secara kuantitas maupun kualitas dalam periode tertentu	Menyusun rencana pelaksanaan pembelajaran	Kemampuan untuk menyusun rencana pelaksanaan pembelajaran	Saya dapat menyusun silabus sesuai dengan kurikulum.	KG-1
				Saya merancang rencana pembelajaran sesuai dengan silabus untuk membahas materi ajar tertentu agar peserta didik dapat mencapai kompetensi dasar yang ditetapkan.	KG-2
				Saya membuat rencana pembelajaran sesuai dengan karakteristik siswa.	KG-3
			Tanggung jawab terhadap penyusunan rencana pelaksanaan pembelajaran	Tanggung jawab saya sebelum mengajar adalah menyusun rencana pelaksanaan pembelajaran agar mempermudah proses pembelajaran dan mencapai tujuan.	KG-4
				Saya bertanggung jawab merencanakan kegiatan pembelajaran yang saling terkait satu sama lain, dengan memperhatikan tujuan pembelajaran maupun proses belajar peserta didik.	KG-5
				Sebagai wujud tanggung jawab seorang Guru maka Rencana Pelaksanaan Pembelajaran selalu telah selesai sebelum Pembelajaran di mulai di awal semester.	KG-6
		Pelaksanaan Pembelajaran	Kemampuan untuk menyampaikan metode pembelajaran yang tepat kepada siswa	Saya membuka pembelajaran dengan baik untuk menciptakan pra-kondisi bagi siswa agar terpusat perhatiannya.	KG-7
				Saya memberi kesempatan kepada peserta didik untuk menguasai materi pembelajaran sesuai kemampuan belajarnya melalui pengaturan proses pembelajaran dan aktivitas yang bervariasi.	KG-8
				Saya mengikuti urutan materi pembelajaran dengan memperhatikan tujuan pembelajaran	KG-9
				Saya melaksanakan kegiatan pembelajaran sesuaiisi kurikulum dan mengkaitkanya dengan konteks kehidupan sehari-hari peserta didik	KG-10
			Pengaruh kemajuan teknologi terhadap efektivitas metode pembelajaran	Saya menggunakan alat bantu mengajar untukmeningkatkan motivasi belajar peserta didik dalam mencapai tujuan pembelajaran.	KG-11
				Saya dapat memanfaatkan TIK dalam berkomunikasi dan pelaksanaan PKB	KG-12
		Penilaian Hasil Pembelajaran	Kemampuan untuk mengadakan penilaian atau evaluasi pembelajaran	Saya mengetahui dan menentukan dua pendekatan dalam penilaian pembelajaran.	KG-13
				Saya menyusun alat evaluasi berdasarkan karakteristik materi (tes tertulis, tes lisan, atau tes perbuatan).	KG-14
				Saya dapat mengolah penilaian sesuai dengan rumus yang ada.	KG-15
			Tanggung jawab untuk mengadakan evaluasi pembelajaran	Saya melakukan kegiatan remedial terhadap siswa yang tidak tuntas dalam pembelajaran.	KG-16
				Saya akan memperbaiki program pembelajaran apabila keberhasilan siswa dibawah 50% pada semester berikutnya.	KG-17
				Saya melakukan evaluasi diri secara spesifik, lengkap, dan didukung dengan dokumen.	KG-18
		Membimbing dan Melatih Siswa	Kemampuan untuk memberikan bimbingan dan pelatihan kepada siswa	Saya membantu mengembangkan potensi danmengatasi kekurangan peserta didik.	KG-19
				Saya mengidentifikasi karakteristik belajar setiap peserta didik.	KG-20
				Saya mengidentifikasi dengan benar tentang bakat, minat, potensi, dan kesulitan belajar setiap peserta didik.	KG-21
			Tanggung jawab untuk memberikan bimbingan keterampilan dan pelatihan	Saya memastikan bahwa semua peserta didik mendapat kesempatan yang sama untuk berpartisipasi aktif dalam kegiatan pembelajaran	KG-22
				Guru mengetahui penyebab penyimpangan perilaku peserta didik untuk mencegah agar perilaku tersebut tidak merugikan peserta didik lainnya.	KG-23
				Saya menggunakan berbagai teknik untuk memotivasi kemauan belajar peserta didik.	KG-24
		Pelaksanaan Tugas Tambahan	Kemampuan untuk memberikan tugas & tanggung jawab terhadap siswa agar mampu memahami materi pelajaran secara mendalam	Saya memperhatikan respon peserta didik yang belum/ kurang memahami materi pembelajaran yang diajarkan dan menggunakanya untuk memperbaiki rancangan pembelajaran berikutnya.	KG-25
				Saya melaksanakan aktivitas pembelajaran yang bertujuan untuk membantu proses belajar peserta didik, bukan untuk menguji sehingga membuat peserta didik merasa tertekan.	KG-26
				Saya memberikan banyak kesempatan kepada peserta didik untuk bertanya, mempratekkan dan berinteraksi dengan peserta didik lain.	KG-27
			Efektivitas pemberian tugas tambahan	Saya menganalisis hasil belajar berdasarkan segala bentuk penilaian terhadap peserta didik untuk mengetahui tingkat kemajuan masing-masing.	KG-28
				Saya mengelola kelas dengan efektif tanpa mendominasi kegiatan pembelajaran agar semua waktu dapat bermanfaat secara produktif dengan peserta didik.	KG-29




1.	Rancangan Uji Persyaratan Analisis Data 
	Sebelum dilakukan uji hipotesis perlu dipenuhi beberapa persyaratan, antara lain:
a)	Uji Normalitas; adalah sebuah uji yang dilakukan dengan tujuan untuk menilai sebaran data pada sebuah kelompok data atau variabel, apakah sebaran data tersebut berdistribusi normal ataukah tidak.
b)	Uji Liniearitas; bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Uji ini biasanya digunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau regresi linear. Pengujian pada SPSS dengan menggunakan Test for Linearity dengan pada taraf signifikansi 0,05 ​[225]​.
c)	Uji Homogenitas; Uji Homogenitas digunakan untuk uji beda, pada penelitian ini Uji Homogenitas menggunakan Uji Levene​[226]​, dengan criteria sebagai berikut : Jika Nilai Sig < 5 %, data berasal dari populasi-populasi yang mempunyai varians yang tidak sama, Jika Nilai Sig > 5 %, data berasal dari populasi-populasi yang mempunyai varian yang sama.
2.	Rancangan Pengolahan Data
Berdasarkan tujuan penelitian ini yaitu mengukur pengaruh dari variabel eksogen (kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi dan profesionalitas guru) terhadap variabel endogen (kinerja guru), melibatkan variabel intervening (profesionalitas guru), maka pendekatan dalam pemodelan serta teknik solusi yang digunakan sebagai alat analisis (tool analysis) di dalam disertasi ini adalah dengan menggunakan Regresi dengan metode analisis jalur (path analysis). Alasan pemilihan metode ini adalah kemampuannya dalam mengukur konstruk secara langsung dan tidak langsung, yaitu melalui indikator-indikatornya serta sekaligus menganalisis variabel dan indikator.
Sebelum data dianalisis, maka dilakukan terlebih dahulu pengolahan data. Pengolahan data yang sudah terkumpul dari kuesioner dapat dikelompokkan ke dalam tiga langkah yaitu : persiapan, tabulasi dan penerapan data pada pendekatan penelitian. Persiapan penelitian meliputi kegiatan mengumpulkan dan memeriksa kelengkapan lembar kuesioner dan memberikan nilai ( scoring ) sesuai  dengan sistem penilaian yang telah ditetapkan. Kuesioner tertutup dengan menggunakan skala ordinal 4, nilai yang diperoleh merupakan indikator untuk pasangan variabel eksogen X dan variabel eksogen Y, yaitu sebagai berikut : (X,Y) yang diasumsikan berhubungan linier. Data hasil tabulasi diterapkan pada pendekatan penelitian yang digunakan sesuai dengan tujuan penelitian.
	Untuk mengetahui variabel tentang Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Profesionalitas Guru dan Kinerja Guru, data diolah dengan menganalisis sikap responden terhadap butir kuesioner guna melihat hasil penilaian (positif/negatif) responden terhadap pelaksanaan variabel yang diteliti dengan menggunakan analisis Likert.  
Untuk memperoleh data dari variabel kualitatif, setiap variabel terlebih dahulu dijabarkan ke dalam subvariabel dan setiap subvariabel dikonsultalisasikan ke dalam indikator. Setiap indikator diukur dengan ukuran peringkat jawaban dengan skala ordinal.
Analisis yang digunakan terdiri dari dua jenis yaitu: (1) analisis deskriptif terutama untuk menggambarkan variabel penyebab dan (2) analisis kuantitatif, berupa pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik. Analisis kuantitatif ditekankan untuk mengungkapkan perilaku variabel penelitian, sedangkan analisis deskriptif / kualitatif digunakan untuk menggali perilaku faktor penyebab. Metode analisis yang digunakan berupa cross-sectional analysis. Dengan menggunakan kombinasi metode analisis dapat diperoleh generalisasi yang bersifat komprehensif.
	Adapun untuk keperluan analisis telah ditempuh langkah-langkah sebagaimana yang dirancang dalam definisi operasional variabel dari kuesioner, maka nilai variabel-variabel: kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi, profesionalitas, dan kinerja guru merupakan data yang berskala interval dan rasio, sehingga dapat dilanjutkan analisis menggunakan analisis jalur. Dengan menggunakan tipe pernyataan tertutup ( closed-end questions ) setiap item ditentukan peringkat dengan lima alternatif jawaban. Pilihan jawaban responden merupakan nilai skor jawaban, sehingga nilai variabel diperoleh dari total skor jawaban dari setiap item.
Menyiapkan pasangan data dari variabel eksogen dan endogen dari semua sampel penelitian untuk pengujian hipotesis. Sedangkan untuk meneliti pengaruh di antara variabel penelitian terhadap kinerja guru, data hasil tabulasi diterapkan pada pendekatan penelitian yaitu dengan analisis jalur (path analysis).

F.	Hipotesis Statistika
	Berdasarkan tujuan penelitian ini, variabel yang dianalisis adalah variabel eksogen yaitu kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi dan profesionalitasn (variabel X1, X2 dan Y) sedangkan variabel endogen adalah kinerja guru (Z). Dalam penelitian ini yang akan diuji adalah seberapa besar pengaruh kepala madrasah, budaya organisasi terhadap profesionalitas serta implikasinya terhadap kinerja guru. Dengan memperhatikan karakteristik variabel yang akan diuji, maka uji statistik yang digunakan melalui perhitungan regresi dan perhitungan analisis jalur untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung. Pengujian yang dilakukan adalah untuk mengetahui pengaruh variabel X1 dan X2 terhadap Y dan Z baik secara langsung maupun tidak langsung.
Uji statistik  yang digunakan adalah :

Dalam hal ini  rZYXi  adalah korelasi antara variabel Xi dan Y dengan menggunakan rumus sebagai berikut :


Kriteria uji,  Ho  ditolak jika F > F (k, n-k-l) dengan F ; (k, n-k-l) diperoleh dari tabel distribusi F = 5 %, derajat bebasnya, db1 = k, dan db2 = n-k-l.
Jika hipotesis dalam penelitian signifikan, maka selanjutnya dapat dilakukan pengujian untuk olah distribusi t.
Sedangkan  hubungan parsial setiap hipotesis digunakan distribusi t, dengan langkah-langkah sebagai berikut :

1.	Menghitung koefisien korelasi ganda R dengan menggunakan rumus
R	= 
2.	Menentukan koefisien kausalitas (P)
3.	Menghitung pengaruh lainnya (epsilon) PE = 
a.	Keputusan penerimaan atau penolakan Ho
b.	Rumusan hipotesis
Ho 	: PYX1  = 0
Hi 	: PYX1  ≠ 0 ; i = 1 dan 2 

c.	Kriteria keputusan
Tolak Ho Jika t hitung  ≥  t (0,05) (n-k-l)
Terima  Ho Jika t hitung ≤ t (0,05) (n-k-l)
Dimana t =  
Tolak Ho, Jika to1 ≥ t (n – k – l)  
	Hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut : kepemimpinan kepala madrasah, budaya organisasi berpengaruh terhadap profesionalitas guru dan memiliki dampak terhadap kinerja guru. Jika hipotesis penelitian tersebut dinyatakan ke dalam hipotesis statistik adalah :
Hipotesis 1 (H1)
Ho	: ρ YX1   =  0
Ha	: ρ YX1   ≠  0
Hipotesis 2 (H2)
Ho	: ρ YX2   =  0
Ha	: ρ YX2   ≠  0
Hipotesis 3 (H3)
Ho	: ρ YX1X2   =  0
Ha	: ρ YX1X2   ≠  0
Hipotesis 4 (H4)
Ho	: ρ ZX1   =  0
Ha	: ρ ZX1   ≠  0
Hipotesis 5 (H5)
Ho	: ρ ZX2   =  0
Ha	: ρ ZX2   ≠  0
Hipotesis 6 (H6)
Ho	: ρ ZX1X2   =  0
Ha	: ρ ZX1X2   ≠  0

Hipotesis 7 (H7)
Ho	: ρ ZY   =  0
Ha	: ρ ZY   ≠  0
Hipotesis 8 (H8)
Ho	: ρ ZX1X2Y   =  0
Ha	: ρ ZX1X2Y   ≠  0





G. Uji Validitas Instrumen 
Pengujian validitas tiap butir pernyataan digunakan analisis item, yaitu mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah skor tiap butir. Nazir menyatakan bahwasannya dalam analisis item, teknik korelasi dalam menentukan validitas item ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan​[227]​.
Kemudian dalam memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi adalah item yang mempunyai korelasi positif dengan skor total serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item ini memiliki validitas yang cukup tinggi.
Pengujian validitas berkaitan dengan masalah adanya kepercayaan terhadap alat tes (instrument). Suatu instrumen dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi apabila hasil dari penelitian tersebut menunjukkan hasil tetap. Dengan demikian, masalah reliabilitas tes (instrument) berhubungan dengan masalah ketetapan hasil. Jika terjadi perubahan tes (instrument), perubahan itu dianggap tidak berarti.
Untuk mengetahui apakah pernyataan yang diajukan kepada guru Madrasah Aliyah dapat dikatakan valid atau tidak, penulis melakukan uji coba tiap item pertanyaan  kepada 20 responden dengan memberikan 50 butir pernyataan untuk menguji validitas dan reliabilitas dari seluruh pernyataan yang telah diberikan.
Hasil pengujian validitas item pernyataan pada kuesioner untuk setiap variabel dengan r > 0,443 (r Tabel dengan tingkat signifikansi uji dua arah 0,05), maka menunjukkan bahwa semua item mempunyai nilai korelasi yang lebih besar. Hal ini menunjukkan bahwa semua item pernyataan adalah valid. Hasil pengujian validitas setiap variabel dapat dilihat pada tabel 3.7 di bawah.

Tabel 3.7
Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Kepala Madrasah

Item-Total Statistics



















 	Sumber : Hasil Pengolahan SPSS





Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi 
Item-Total Statistics















Sumber : Hasil Pengolahan SPSS














Uji Validitas Variabel Profesionalitas
Item-Total Statistics





















Sumber: Hasil Pengolahan SPSS
Berdasarkan Tabel 3.9 di atas, dapat diketahui bahwa semua item pernyataan dari variabel profesionalitas pada kolom Corrected item total corelation lebih besar dari 0,443, sehingga dapat dikatakan semua item pernyataan valid.




Uji Validitas Variabel Kinerja Guru
Item-Total Statistics































Sumber : Hasil Pengolahan SPSS
Berdasarkan Tabel 3.10 di atas,  dapat diketahui bahwa semua item pernyataan dari variabel kinerja guru pada kolom corrected item total corelation lebih besar dari 0,6, sehingga dapat dikatakan semua item pernyataan valid.

H. Uji Reliabilitas Instrumen
Uji realibilitas digunakan untuk mengetahui apakah hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran tersebut diulang dua kali atau lebih. The reliability of measure indicates the stability and consistency with which the instrument is measuring the concept and help to assess the goodness of a measure​[228]​.
Pengujian dilakukan dengan menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha  yaitu koefisien yang menunjukan hubungan yang positif antara item atau pernyataan satu dengan yang lain.
Reliable atau tidaknya pengukuran dalam penelitian harus memenuhi suatu keriteria. Dari banyaknya penetapan standar reliabilitas, penelitian ini akan menggunakan reliabilitas dengan koefisien Cronbach’s Alpha lebih dari 0,6. Item-item pernyataan yang digunakan dalam suatu kuesioner dinyatakan reliable apabila memiliki Cronbach’s Alpha > 0,6, maka pada dasar pengambilan keputusan adalah :
1.	Jika Cronbach’s Alpha > 0,6, pernyataan dalam kuesioner dinyatakan reliable.
2.	Jika Cronbach’s Alpha < 0,6, pernyataan dalam kuesioner dinyatakan tidak reliable.
Hasil pengujian reliabilitas setiap variabel dapat dilihat pada table berikut ini: 
Tabel 3.11  Uji Reliabilitas Variabel Kepemimpinan Kepala Madrasah 
Reliability Statistics




Berdasarkan tabel 3.11 di atas, dapat diketahui bahwa semua item pernyataan dari variabel kepemimpinan Kepala Madrasah pada kolom Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 sehingga dapat dikatakan semua item pernyataan reliabel.
Tabel 3.12  Uji Reliabilitas Variabel Budaya Organisasi
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha	N of Items
,887	14

Berdasarkan tabel 3.12 di atas, dapat diketahui bahwa semua item pernyataan dari variabel budaya organisasi pada kolom Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 sehingga dapat dikatakan semua item pernyataan reliabel.
Tabel 3.13  Uji Reliabilitas Variabel Profesionalitas
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha	N of Items
,920	20

Berdasarkan tabel 3.13 di atas, dapat diketahui bahwa semua item pernyataan dari variabel profesionalitas pada kolom Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 sehingga dapat dikatakan semua item pernyataan reliabel.
Tabel 3.14  Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Guru
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha	N of Items
,901	30

Berdasarkan tabel 3.14 di atas, dapat diketahui bahwa semua item pernyataan dari variabel kinerja guru pada kolom Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 sehingga dapat dikatakan semua item pernyataan reliabel.
Berdasarkan hasil pengolahan data di atas, diperoleh hasil rekapitulasi pengujian reliabilitas yang dapat dilihat pada tabel 3.15  berikut ini :






 Sumber : Hasil Pengolahan SPSS





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini berisi hasil penelitian yang mencakup : gambaran umum responden, deskripsi variabel penelitian, pengujian persyaratan analisis, deskripsi data hasil penelitian, analisis regresi yang menggunakan analisis jalur (Path Analysis), serta pengujian hipotesis dan pembahasannya.
A. DESKRIPSI DATA PENELITIAN







Sumber : Data Primer Diolah
Berdasarkan tabel 4.1 jumlah keseluruhan kuesioner penelitian yang disebar sebanyak 120. Kuesioner yang kembali 112, kuesioner yang rusak 11, dan kuesioner yang diolah 101. Setelah data responden didapatkan, dilakukan analisis deskriptif responden. Gambaran umum responden dalam penelitian ini menjelaskan secara kualitatif  tentang responden dengan menyajikan deskripsi data-data primer yang meliputi usia, jenjang pendidikan, jenis kelamin, status pernikahan dan status sertifikasi guru.

1. Analisis Deskriptif Profil Responden
Pada tahapan ini dilakukan analisis terhadap profil responden dan informasi lain yang berkaitan dengan responden, yang dalam hal ini adalah guru Madrasah Aliyah di wilayah Bandar Lampung. Analisis dilakukan satu persatu berdasarkan pernyataan dalam kuesioner. 
a. Data Responden Berdasarkan Nama Madrasah Aliyah
Dalam penelitian ini instrumen yang disebarkan sebanyak 120, tetapi yang dikembalikan  sebanyak 108 dan yang mengisi dengan lengkap dan dinyatakan valid sebanyak 101 instrumen. Responden berasal dari 5 Madrasah Aliyah terdiri atas 4 Madrasah Aliyah Swasta dan 1 Negeri yang berada di Kecamatan Bumi Waras, Kedaton Teluk Betung Utara, Kemiling dan Labuhan Ratu.
Jumlah responden pada setiap Madrasah Aliyah dapat dilihat pada tabel 4.2 di bawah ini. Pada tabel 4.2. tersebut terlihat bahwa data yang berhasil diperoleh dari masing masing Madrasah Aliyah sesuai dengan ukuran sampel yang direncanakan. Jumlah responden terbanyak yaitu MAN 2 Bandar Lampung berjumlah 49, sedangkan responden terkecil yaitu MAS Hidayatul Islamiyah sebanyak 8. Jumlah total responden yang diperoleh adalah 101. Selanjutnya data ini akan digunakan sebagai data penelitian.
Tabel 4.2
Data Responden Berdasarkan Nama Madrasah Aliyah
NO	Madrasah Aliyah	Alamat	Status Madrasah	Status Akreditasi	Populasi	Sampel
1	MAN 2 Bandar Lampung	Bumi Waras	Negeri	A	70	49
2	MAS Al Hikmah	Kedaton	Swasta	B	29	18
3	MAS Hasanuddin	Teluk Betung Utara	Swasta	C	20	14
4	MAS Hidayatul Islamiyah	Kemiling	Swasta	C	12	8
5	MAS Mathlaul Anwar Labuhan Ratu	Labuhan Ratu	Swasta	B	17	12
TOTAL		148	101
Sumber: Data EMIS diolah

b. Data Responden Berdasarkan Usia














Dari tabel 4.3 di atas terlihat bahwa responden didominasi oleh guru yang berusia 25 – 30  dan 41 – 45  tahun sebanyak 30,7% dan 31,7%, yang disusul dengan guru yang berusia di atas 46 tahun sebanyak 18,8%. Atau dapat pula dinyatakan bahwa responden penelitian ini didominasi oleh guru yang berusia antara 36 sampai dengan 45 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa usia dalam kisaran tersebut dinyatakan sebagai usia ideal bagi guru, sehingga pada usia tersebut guru dapat bekerja secara optimal dalam meningkatkan kualitas lulusan. 

c.  Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin










Sumber : Kuesioner diolah.
Berdasarkan tabel 4.4 ternyata responden laki-laki dan perempuan tidak sama jumlahnya, dan berdasarkan data kuesioner didominasi oleh responden perempuan (62,4%), sehingga responden dalam penelitian ini dari sisi jenis kelamin dapat dikatakan di dominasi oleh perempuan. Walaupun terjadi dominasi tetapi perbedaan tidak terlalu mencolok sehingga data jenis kelamin ini dapat dikatakan hampir seimbang, dan ini menunjukkan bahwa responden laki-laki dan perempuan adalah seimbang dan proporsional. Artinya pada penelitian ini guru laki-laki dan perempuan diperlakukan secara sejajar dalam penilaian prestasi kerja nantinya.

d. Data Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan






Distribusi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan
Jenjang Pendidikan	Jumlah (orang)	Persentase
< Strata 1 (S1)	21	20,8
Strata 1 (S1)	72	71,3
> Strata 1 (S1)	8	7,9
Total	101	100
Sumber : Kuesioner diolah.
Berdasarkan tabel 4.5 di atas dapat diketahui bahwa responden didominasi oleh guru yang memiliki jenjang pendidikan Strata 1 (S1) sebanyak 72 orang (71,3%), kemudian di atas S1 sebanyak 8 orang (7,9 %), dan di bawah S1 sebanyak 21 orang (20,8%). Hal ini menunjukkan bahwa guru yang mengajar di Madrasah Aliyah mayoritas berpendidikan jenjang S1. Sehingga disinyalir para guru yang diteliti sudah sesuai dengan tuntutan Kementerian Agama, bahwa guru Madrasah saat ini harus berpendidikan S1, karena guru yang berpendidikan S1 diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam meningkatkan mutu siswa secara optimal.

e.  Data Responden Berdasarkan Status Pernikahan











Sumber : Kuesioner diolah.
Berdasarkan tabel 4.6 di atas terlihat bahwa jumlah responden paling banyak adalah guru yang mempunyai status menikah sebanyak 87 orang (86,1 %), sedangkan yang belum menikah sebanyak 14 orang (13,9 %). Artinya  pada penelitian ini banyak guru yang sudah menikah, sehingga mereka akan lebih dewasa dalam menangani permasalahan di madrasah dan diharapkan dapat  meningkatkan kewibawaan mereka sebagai guru pada para siswanya. 

f.  Data Responden Berdasarkan Status Guru
Data distribusi responden berdasarkan status guru dapat dilihat pada tabel di bawah ini.
Tabel 4.7





Sumber : Kuesioner diolah.
Berdasarkan tabel 4.7 di atas terlihat bahwa jumlah responden antara guru non-PNS dan PNS tidak seimbang, guru Non-PNS lebih banyak dengan jumlah 65 (64,4%), sedangkan guru PNS berjumlah  36 (35,6 %). Guru PNS maupun Swasta diberikan kesempatan yang sama dalam meningkatkan kinerja mereka, sehingga tidak dibedakan dalam penelitian ini.

g.  Data Responden Berdasarkan Pengalaman Mengajar
Data distribusi responden berdasarkan pengalaman mengajar dapat dilihat pada tabel di bawah ini.
Tabel 4.8
Distribusi Responden Berdasarkan Pengalaman Mengajar
Jumlah (tahun)	Jumlah (orang)	Persentase
< 5 	30	29,7
5 – 10  	14	13,9
10 – 20 	44	43,6
> 20	13	12,9
Total	101	100
Sumber : Kuesioner diolah.
Dari tabel 4.8 di atas dapat diketahui bahwa berdasarkan pengalaman mengajar, mayoritas responden memiliki pengalaman mengajar berkisar 10 s.d. 20 tahun yaitu sebesar 44 orang (43,6 %). Artinya guru yang dijadikan responden dalam penelitian ini adalah para guru yang sudah berpengalaman dan sudah merasakan perjuangan yang panjang bagi mereka sebagai guru Madrasah, karena itu informasi  dari mereka pada penelitian ini menjadi lebih akurat dan memperlihatkan kondisi yang sebenarnya.
 

h.  Data Responden Berdasarkan Status Sertifikasi 
Data distribusi responden berdasarkan status sertifikasi di Madrasah Aliyah tempat responden bertugas saat ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini.
Tabel 4.9





Sumber : Kuesioner diolah.
Dari tabel 4.9 di atas menunjukkan bahwa guru-guru yang mengajar di Madrasah Aliyah tempat responden bertugas saat ini telah memiliki sertifikasi sebanyak 60,4%, dan dan guru yang belum sertifikasi masih ada 39,6%. Artinya guru yang dijadikan responden telah benar-benar melaksanakan tugasnya sesuai standar yang sebenarnya pada Madrasah Aliyah yang mereka bekerja saat ini dengan dibuktikan telah memiliki sertifikasi guru tersebut, sehingga akan memberikan masukan yang aktual untuk penelitian ini. 

2. Analisis Deskriptif Data Hasil Penelitian
Berdasarkan data penelitian yang terkumpul (Lampiran 4) dan setelah dilakukan pengolahan data tersebut dengan tabulasi, mengklasifikasi berdasarkan dimensi dari variabel, dan menghitung per item butir pernyataan dari setiap variabel. Analisis deskriptif dimaksudkan untuk melihat kecenderungan distribusi frekuensi dan menentukan tingkat ketercapaian responden pada masing-masing variabel.
Gambaran umum setiap variabel digambarkan oleh skor rata-rata yang diperoleh dengan menggunakan teknik Weighted Means Scored (MWS) sebagai berikut:  

Keterangan:
X =  skor rata-rata yang dicari
X = jumlah skor gabungan (Hasil kali frekuensi dengan bobot nilai untuk setiap alternatif jawaban)
N = Jumlah responden

Tabel 4.10
Kriteria Skor Rata-Rata Variabel
SKOR	KATEGORI
3,28 – 4,00	Sangat Baik
2,52 – 3,27	Baik
1,76 – 2,51	Cukup Baik
1,00 – 1,75	Kurang Baik
			Sumber: Diadaptasi dari Sugiyono​[229]​

 Berikut ini disajikan analisis deskriptif dari empat variabel penelitian yaitu kepemimpinan kepala madrasah (X1), budaya organisasi (X2), profesionalitas guru (Y) dan kinerja guru (Z) yang dilakukan mulai analisis per variabel kemudian analisis per dimensi dan analisis per indikator, sebagai berikut;
a. Analisis Deskriptif Variabel Kepemimpinan Kepala Madrasah (X1)
Berdasarkan data penelitian untuk kepemimpinan Kepala Madrasah dengan skala empat diperoleh 4 kelas dengan rentang 8,33. Adapun pengolahan data yang dilakukan melalui SPSS 21, diperoleh distribusi frekuensi sebagai berikut.

Tabel 4.11
Distribusi Frekuensi Data Kepemimpinan Kepala Madrasah (X1)
Kategori	Interval Kelas	Frekuensi	Persentase (%)
Sangat Tidak Setuju	<= 47,00	2	2,0




Sumber : Data diolah
Berdasarkan tabel 4.11 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap kepemimpinan kepala madrasah sebagai berikut : 2 responden (2%) menyatakan sangat tidak setuju dengan kepemimpinan  saat ini, sebanyak 36 responden (35,6%)   menyatakan tidak setuju dengan kepemimpinan  saat ini, sebanyak 41 responden (40,6%) menyatakan setuju dengan kepemimpinan  saat ini, dan sebanyak 22 responden (21,8%) menyatakan sangat setuju dengan kepemimpinan  saat ini. 
Selanjutnya, berdasarkan hasil pengolahan melalui SPSS 21 dapat digambarkan histogram sebaran data variabel kepemimpinan Kepala Madrasah, sebagai berikut:
Gambar 4.1




Terlihat pada gambar 4.1 di atas, bahwa nilai rata-rata (2,82),  standar deviasi (0,792), relatif berdekatan dan berada di interval kelas 55,34 - 63,67 yang berarti bahwa data variabel kepemimpinan Kepala Madrasah (X1) adalah masuk dalam kategori baik.


b. Analisis Deskriptif Per Dimensi Variabel Kepemimpinan Kepala Madrasah (X1)
Analisis Deskriptif per Dimensi Variabel adalah analisis yang menggunakan setiap item dimensi dari variabel yang ada pada variabel kepemimpinan kepala madrasah. Analisis Deskriptif Per Dimensi disajikan sebagai berikut :

Tabel 4.12








Sumber : Data diolah.












Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.13 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi manajerial dari kepemimpinan kepala madrasah sebagai berikut : 31,83% responden menyatakan sangat setuju dengan dimensi manajerial dari kepemimpinan saat ini, sebanyak 66,79% responden menyatakan setuju dengan manajerial dari kepemimpinan saat ini, sebanyak 1,38% responden menyatakan tidak setuju dengan manajerial dari kepemimpinan  saat ini, dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju dengan dimensi manajerial dari kepemimpinan  saat ini.
Tabel 4.14








Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.14 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi kewirausahaan dari kepemimpinan kepala madrasah sebagai berikut: 30,75% responden menyatakan sangat setuju dengan kewirausahaan dari kepemimpinan  saat ini, sebanyak 67,56% responden menyatakan setuju dengan kewirausahaan dari kepemimpinan  saat ini, 1,69% responden menyatakan tidak setuju dengan kewirausahaan dari kepemimpinan  saat ini, dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju dengan kewirausahaan dari kepemimpinan  saat ini.
Tabel 4.15








Sumber : Data diolah.














Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.16 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi sosial dari kepemimpinan kepala madrasah sebagai berikut : 36,29% responden menyatakan sangat setuju dengan dimensi sosial dari kepemimpinan  saat ini, sebanyak 62,30% responden menyatakan setuju dengan dimensi sosial dari kepemimpinan  saat ini, sebanyak 1,41% responden menyatakan tidak setuju dengan dimensi sosial dari kepemimpinan  saat ini, dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju dengan dimensi sosial dari kepemimpinan  saat ini.
Pada Tabel 4.17 di bawah ini merupakan rekapitulasi dari dimensi variabel kepemimpinan kepala madrasah yang menggambarkan mengenai persepsi guru pada kepemimpinan kepala madrasah yang selama ini ada dalam lingkungan madrasah.
Tabel 4.17
Rekap Dimensi Variabel Kepemimpinan Kepala Madrasah (X1)








Sumber : Data diolah.
Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh skor dimensi yang tertinggi adalah dimensi kepribadian dari kepemimpin kepala madrasah dengan skor 1337 dan skor rata-rata 3,31 dengan kategori sangat baik. Hal ini mengindikasikan bahwa sisi kepribadian dari kepemimpinan kepala madrasah lebih menonjol dibandingkan sifat-sifat lain yang dinilai oleh responden.
	Adapun berdasarkan hasil pengolahan data yang terendah dimiliki oleh dimensi supervisi dengan skor 974 dan skor rata-rata 3,21 masih dalam kategori baik. Hal ini mengindikasikan bahwa persepsi guru selama ini terhadap supervisi dari kepemimpinan kepala madrasah masih kurang mendukung dalam hal melakukan proses kepemimpinan terhadap para gurunya sehingga dimensi ini menjadi dimensi yang terendah.
c. Analisis Deskriptif Per Indikator Variabel Kepemimpinan Kepala Madrasah
Pada penelitian ini, ukuran kepemimpinan Kepala Madrasah diambil berdasarkan suatu ukuran tingkat kepemimpinan Kepala Madrasah, atasan guru yang dikemukakan oleh Gibson​[230]​. Dalam penelitian sebelumnya, dinyatakan bahwa kepemimpinan Kepala Madrasah dapat diukur berdasarkan transformasional. Ukuran-ukuran tersebut menunjukkan suatu bentuk upaya (effort) yang dapat dilakukan oleh seorang pemimpin dalam rangka membangun hubungannya dengan para guru. 
Tabel 4.18
Rekapitulasi Data Jawaban Responden Tentang Kepemimpinan






















Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.18 diketahui bahwa rekapitulasi rata-rata jawaban responden (Data Ordinal) sebagai berikut : 27,89 responden menyatakan sangat setuju dengan kepemimpinan kepala madrasah saat ini, 70,61 responden menyatakan setuju dengan kepemimpinan kepala madrasah saat ini 2,50 responden menyatakan tidak setuju dengan kepemimpinan kepala madrasah saat ini dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju dengan kepemimpinan kepala madrasah saat ini. Adapun tabel 4.19 merupakan persepsi guru pada kepemimpinan Kepala Madrasah.

Tabel 4.19 
Persepsi Guru pada Kepemimpinan Kepala Madrasah
Notasi	Indikator Kepemimpinan Kepala Madrasah	Rata-rata	Kategori
K-1	1. KepribadianKepala Madrasah memiliki integritas kepribadian sebagai pemimpin.	3,32	Sangat Baik
K-2	Kepala Madrasah memiliki keinginan yang kuat dalam pengembangan diri sebagai Kepala Madrasah.	3,40	Sangat Baik
K-3	Kepala Madrasah dapat mengendalikan diri dalam menghadapi masalah sebagai Kepala Madrasah.	3,33	Sangat Baik
K-4	Kepala Madrasah memiliki bakat dan minat sebagai pemimpin Madrasah.	3,20	Baik
K-5	2. ManajerialKepala Madrasah mampu menyusun perencanaan Madrasah dalam berbagai skala perencanaan.	3,17	Baik
K-6	Kepala Madrasah mampu mengelola perubahan dan pengembangan Madrasah menuju organisasi pembelajar yang efektif.	3,22	Baik
K-7	Kepala Madrasah mampu mengelola guru danstaf dalam rangka pemberdayaan sumber daya manusia secara optimal.	3,29	Sangat Baik
K-8	Kepala Madrasah mampu mengelola sarana dan prasarana Madrasah dalam rangka pendayagunaan secara optimal.	3,27	Baik
K-9	3. KewirausahaanKepala Madrasah mampu menciptakan inovasi yang bermanfaat dan tepat guna bagi madrasah.	3,24	Baik
K-10	Kepala Madrasah bekerja keras untuk mencapai keberhasilan Madrasah sebagai organisasi pembelajaran yang efektif.	3,28	Sangat Baik
K-11	Kepala Madrasah memiliki motivasi yang kuat untuk sukses dalam melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai pemimpin Madrasah.	3,24	Baik
K-12	Kepala Madrasah memiliki naluri kewirausahaan dalam mengelola kegiatan produksi/jasa Madrasah sebagai sumber pembelajaran bagi peserta didik.	3,13	Baik
K-13	4. SupervisiKepala Madrasah mampu merencanakan program supervisi akademik untuk peningkatan profesionalisme guru.	3,19	Baik
K-14	Kepala Madrasah melaksanakan supervisi akademik terhadap guru dengan menggunakan pendekatan dan supervisi yang tepat.	3,24	Baik
K-15	Kepala Madrasah menindaklanjuti hasil supervisi akademik terhadap guru untuk peningkatan profesionalisme guru. 	3,22	Baik
K-16	5. SosialKepala Madrasah mampu bekerjasama dengan pihak lain guna kepentingan Madrasah.	3,32	Sangat Baik
K-17	Kepala Madrasah berpartisipasi dalam kegiatan sosial kemasyarakatan	3,21	Baik
K-18	Kepala Madrasah memiliki kepekaan sosial terhadap individu atau kelompok lain	3,30	Sangat Baik
Rata-rata Total	58,52	
Sumber : Data diolah.





d. Analisis Deskriptif Variabel Budaya Organisasi (X2)
Hasil data penelitian yang terkumpul dengan skala empat untuk budaya organisasi menunjukkan skor 33-48 dengan rentang 6,67. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan SPSS 21, diperoleh  sebagai berikut.
Tabel 4.20 
Distribusi Frekuensi Data Budaya Organisasi (X2)
Kategori	Interval Kelas	Frekuensi	Persentase (%)
Sangat Tidak Setuju	<= 33,00	7	6,9




Sumber : Data diolah..
Berdasarkan tabel 4.20 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap budaya organisasi sebagai berikut : 7 responden (6,9%) menyatakan sangat tidak setuju dengan budaya organisasi yang ada saat ini, sebanyak 68 responden (67,3%)   menyatakan tidak setuju dengan budaya organisasi yang ada saat ini, sebanyak 14 responden (13,9%) menyatakan setuju dengan budaya organisasi yang ada saat ini, dan sebanyak 12 responden (11,9%) menyatakan sangat setuju dengan budaya organisasi yang ada saat ini. 








Letak nilai rata-rata (2,31) dan standar deviasi (0,771) yang relatif saling berdekatan dan berada pada interval kelas 34 – 40,67, sebagaimana terlihat pada gambar di atas, menunjukkan bahwa data variabel budaya organisasi (X2) adalah masih berada dalam kategori cukup baik.

e. Analisis Deskriptif Per Dimensi Variabel Budaya Organisasi (X2)













     Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.21 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi kewaspadaan dari budaya organisasi sebagai berikut : 24,68% responden menyatakan sangat setuju dengan kewaspadaan dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 47,37% responden menyatakan setuju dengan kewaspadaan dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 26,50% responden menyatakan tidak setuju dengan kewaspadaan dari budaya organisasi saat ini, dan sebanyak 1,45% responden menyatakan sangat tidak setuju dengan kewaspadaan dari budaya organisasi saat ini.
Tabel 4.22








     Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.22 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi keterikatan dari budaya organisasi sebagai berikut : 26,91% responden menyatakan sangat setuju dengan keterikatan dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 46,91% responden menyatakan setuju dengan keterikatan dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 23,64% responden menyatakan tidak setuju dengan keterikatan dari budaya organisasi saat ini, dan sebanyak 2,55% responden menyatakan sangat tidak setuju dengan keterikatan dari budaya organisasi saat ini.
Tabel 4.23








     Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.23 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi kredibilitas dari budaya organisasi sebagai berikut : 32,57% responden menyatakan sangat setuju dengan kredibilitas dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 44,07% responden menyatakan setuju dengan kredibilitas dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 20,88% responden menyatakan tidak setuju dengan kredibilitas dari budaya organisasi saat ini, dan sebanyak 2,48% responden menyatakan sangat tidak setuju dengan krediblitas dari budaya organisasi saat ini.
Tabel 4.24








    Sumber: Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.24 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi akuntabilitas dari budaya organisasi sebagai berikut : 20,73% responden menyatakan sangat setuju dengan akuntabilitas dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 60,62% responden menyatakan setuju dengan akuntabilitas dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 18,31% responden menyatakan tidak setuju dengan akuntabilitas dari budaya organisasi saat ini, dan sebanyak 0,35% responden menyatakan sangat tidak setuju dengan akuntabilitas dari budaya organisasi saat ini.
Tabel 4.25








     Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.25 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi pemberdayaan dari budaya organisasi sebagai berikut : 25,70% responden menyatakan sangat setuju dengan pemberdayaan dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 62,77% responden menyatakan setuju dengan pemberdayaan dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 11,20% responden menyatakan tidak setuju dengan pemberdayaan dari budaya organisasi saat ini, dan sebanyak 0,33% responden menyatakan sangat tidak setuju dengan pemberdayaan dari budaya organisasi saat ini.
Tabel 4.26








    Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.26 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi dorongan dari budaya organisasi sebagai berikut : 31,40% responden menyatakan sangat setuju dengan dorongan dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 47,61% responden menyatakan setuju dengan dorongan dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 20,48% responden menyatakan tidak setuju dengan dorongan dari budaya organisasi saat ini, dan sebanyak 0,51% responden menyatakan sangat tidak setuju dengan dorongan dari budaya organisasi saat ini.
Tabel 4.27








    Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.27 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi pilihan dari budaya organisasi sebagai berikut : 35,19% responden menyatakan sangat setuju dengan pilihan dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 41,47% responden menyatakan setuju dengan pilihan dari budaya organisasi saat ini, sebanyak 19,39% responden menyatakan tidak setuju dengan pilihan dari budaya organisasi saat ini, dan sebanyak 3,95% responden menyatakan sangat tidak setuju dengan pilihan dari budaya organisasi saat ini.
Pada Tabel 4.28 di bawah ini menggambarkan mengenai persepsi guru pada budaya organisasi yang selama ini berlaku di dalam lingkungan madrasah.
Tabel 4.28
Rekap Dimensi Variabel Budaya Organisasi (X2)










Sumber : Data diolah.
Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh skor dimensi yang tertinggi adalah dimensi pemberdayaan dari variabel budaya organisasi dengan skor 607 dan skor rata-rata 3,00 dengan kategori baik. Hal ini mengindikasikan bahwa pemberdayaan dari budaya organisasi yang berlaku dan ada lebih menonjol dibandingkan dimensi lain yang dinilai oleh responden.
	Adapun berdasarkan hasil pengolahan data yang terendah dimiliki oleh dimensi keterikatan dengan skor 550 dan skor rata-rata 2,72 masih dalam kategori baik. Hal ini mengindikasikan bahwa selama ini keterikatan di dalam budaya organisasi dengan nilai nilai positif masih kurang dalam persepsi para gurunya sehingga dimensi ini menjadi dimensi yang terendah.
f. Analisis Deskriptif Per Indikator Variabel Budaya Organisasi (X2)
Analisis per indikator menampilkan rekapitulasi (Data Ordinal) dari jawaban responden tentang budaya organisasi sebagai berikut;  
Tabel 4.29 
Rekapitulasi Data Jawaban Responden tentang Budaya Organisasi



















Berdasarkan tabel 4.29 diketahui bahwa rekapitulasi rata-rata jawaban responden (Data Ordinal) sebagai berikut : 20,07 responden menyatakan sangat setuju dengan budaya organisasi saat ini, 47,86 responden menyatakan setuju dengan budaya organisasi saat ini 28,43 responden menyatakan tidak setuju dengan budaya organisasi saat ini dan 4,64 responden yang menyatakan sangat tidak setuju dengan budaya organisasi saat ini. 
Tabel 4.30 di bawah ini menggambarkan mengenai persepsi guru pada budaya organisasi yang selama ini ada dalam lingkungan madrasah.
Tabel 4.30 
Persepsi Guru pada Budaya Organisasi
Notasi	Indikator Budaya Organisasi	Rata-rata	Kategori
BO-1	KewaspadaanSaya selalu berperan aktif dalam rapat untuk menyelesaikan masalah dan mengambil keputusan yang terbaik bagi madrasah.	3,16	Baik
BO-2	Saya peduli dengan standar yang diberlakukan madrasah.  	2,30	Cukup Baik
BO-3	KeterikatanApapun yang terjadi di lingkungan madrasah selalu menjadi perhatian saya, karena madrasah merupakan bagian penting dalam hidup saya.	3,12	Baik
BO-4	Saya bersikap peduli terhadap permasalahan yang sedang dihadapi madrasah.	2,33	Cukup Baik
BO-5	KredibilitasKepala Madrasah Aliyah ini selalu menghormati hak dan kewajiban saya sebagai seorang guru.	3,34	Sangat Baik
BO-6	Kepala Madrasah Aliyah ini memberikan pengakuan dan menghargai hasil kinerja saya sebagai seorang guru.	2,26	Cukup Baik
BO-7	AkuntabilitasKepala Madrasah Aliyah ini dan saya serta guru lainnya mampu secara bersama-sama memberikan pertanggung jawaban atas tugas yang diemban.	3,22	Baik
BO-8	Saya merasa sudah optimal dalam menjalankan tanggung jawab saya untuk mengajar dan memberi perhatian kepada siswa. 	2,51	Cukup Baik
BO-9	PemberdayaanKepala Madrasah Aliyah ini mampu memberdayakan semua guru yang ada di madrasah. 	3,13	Baik
BO-10	Bagi saya, inisiatif untuk menyelesaikan masalah ada pada masing-masing anggota madrasah, tidak tergantung kepada kepala madrasah. 	2,88	Baik
BO-11	DoronganSaya merasa puas dengan sikap Kepala Madrasah Aliyah ini yang selalu merespon dengan baik kepentingan guru.	3,18	Baik
BO-12	Kreativitas saya sebagai guru sudah optimal, karena aspirasi saya mendapat dukungan yang baik dari Kepala Madrasah Aliyah ini.   	2,62	Baik
BO-13	Pilihan -pilihanSaya merasa senang dengan profesi saya sebagai guru, karena saya mampu mengaktualisasikan kemampuan yang saya miliki.	3,36	Sangat Baik
BO-14	Suasana kerja yang kondusif seperti di Madrasah Aliyah ini membuat saya tidak berpikir untuk beralih profesi dan mencari pekerjaan yang lain.	2,16	Cukup Baik
	Rata-rata Total	39,55	
Sumber : Data diolah.




g. Analisis Deskriptif Variabel Profesionalitas Guru (Y)
Berdasarkan data penelitian untuk profesionalitas guru dengan skala empat diperoleh skor 53 - 72 dengan rentang skor 8. Berdasarkan hasil pengolahan melalui SPSS 21, diperoleh hasil sebagai berikut;
Tabel 4.31 
Distribusi Frekuensi Data Profesionalitas Guru(Y)
Kategori	Interval Kelas	Frekuensi	Persentase (%)
Sangat Tidak Setuju	<= 53,00	1	1,0




Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.31 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap profesionalitas guru sebagai berikut : 1 responden (1%) menyatakan sangat tidak setuju dengan profesionalitas guru saat ini, sebanyak 71 responden (70,3%)   menyatakan tidak setuju dengan profesionalitas guru saat ini, sebanyak 16 responden (15,8%) menyatakan setuju dengan profesionalitas guru saat ini, dan sebanyak 13 responden (12,9%) menyatakan sangat setuju dengan profesionalitas guru saat ini. 









Letak nilai rata-rata (2,41) dan standar deviasi (0,724) yang saling berdekatan, sebagaimana terlihat pada gambar di atas, menunjukkan bahwa data variabel profesionalitas (Y) adalah baik.
h. Analisis Deskriptif Per Dimensi Variabel Profesionalitas Guru (Y)
Analisis Deskriptif per Dimensi Variabel adalah analisis yang menggunakan setiap item dimensi dari variabel yang ada pada variabel profesionalitas guru. Analisis Deskriptif Per Dimensi disajikan sebagai berikut :
Tabel 4.32








      Sumber : Data diolah.










       Sumber : Data diolah.













       Sumber : Data diolah.










       Sumber : Data diolah.










       Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.36 diatas diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi lingkungan profesi sebagai berikut : 27,78% responden menyatakan sangat setuju dengan lingkungan profesi saat ini, sebanyak 71,30% responden menyatakan setuju dengan lingkungan profesi saat ini, sebanyak 0,93% responden menyatakan tidak setuju dengan lingkungan profesi saat ini, dan tidak ada  responden menyatakan sangat tidak setuju dengan lingkungan profesi saat ini.







Rekap Dimensi Variabel Profesionalitas Guru (Y)








Sumber : Data diolah.
Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh skor dimensi yang tertinggi adalah dimensi meningkatkan pengetahuan dari profesionalitas guru dengan skor 1299 dan skor rata-rata 3,22 dengan kategori baik. Hal ini mengindikasikan bahwa meningkatkan pengetahuan dari profesionalitas guru lebih menonjol dibandingkan dimensi-dimensi lain yang dinilai oleh responden.




i. Analisis Deskriptif Per Indikator Variabel Profesionalitas Guru (Y)
Analisis per indikator menampilkan rekapitulasi (Data Ordinal) dari jawaban responden tentang profesionalitas guru sebagai berikut;  
Tabel 4.38 
Rekapitulasi Data Jawaban Responden tentang Profesionalitas Guru
























Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.38 diketahui bahwa rekapitulasi rata-rata jawaban responden (Data Ordinal) sebagai berikut : 22,7 responden menyatakan sangat setuju dengan profesionalitas guru saat ini, 63,2 responden menyatakan setuju dengan profesionalitas guru saat ini 13,2 responden menyatakan tidak setuju dengan profesionalitas guru saat ini dan 2 responden yang menyatakan sangat tidak setuju dengan profesionalitas guru saat ini. 
Pada tabel 4.39 akan digambarkan mengenai persepsi guru pada profesionalitas   yang sudah dimiliki oleh guru, dapat dilihat sebagai berikut.
Tabel 4.39 
Persepsi Guru pada Profesionalitas Guru
Notasi	Indikator Profesionalitas	Rata-rata	Kategori
PR-1	1. Komitmen dalam PembelajaranSaya menyediakan waktu untuk membantu siswa yang bermasalah.	3,13	Baik
PR-2	Saya menyediakan waktu untuk membantu siswa walaupun waktu jam pelajaran telah selesai.	3,10	Baik
PR-3	Besarnya gaji yang saya terima berpengaruh terhadap semangat saya untuk mengajar.	2,66	Baik
PR-4	Saya kurang bersemangat dalam memberikan materi pelajaran kepada siswa, karena gaji yang saya terima kurang memadai.	2,40	Cukup Baik
PR-5	2. Menguasai secara mendalam Materi PembelajaranPemahaman yang komprehensif tentang materi pembelajaran merupakan modal utama saya dalam mengajar.	3,27	Baik
PR-6	Sebagai guru mata pelajaran maka pemahaman terhadap materi pembelajaran yang akan diberikan harus dikuasai secara komprehensif.	3,35	Sangat Baik
PR-7	Menguasai materi pelajaran secara lebih mendalam merupakan kewajiban setiap siswa, bukan kewajiban saya. 	2,48	Cukup Baik
PR-8	Saya selalu berupaya agar siswa dapat mendalami penguasaan materi pembelajaran yang telah saya berikan 	3,22	Baik
PR-9	3. Tanggung Jawab atas Keberhasilan SiswaMembimbing siswa untuk berhasil dalam belajar di sekolah adalah mutlak menjadi tanggung jawab saya.	3,01	Baik
PR-10	Saya selalu membimbing siswa agar berhasil dalam setiap materi pembelajaran yang telah saya berikan	3,21	Baik
PR-11	Saya peduli dengan tingkat dan kualifikasi kelulusan siswa, karena saya merasa dihargai sebagai guru.	2,33	Cukup Baik
PR-12	Saya peduli dengan tingkat kelulusan siswa karena termasuk salah satu keberhasilan saya dalam mengajar	3,27	Baik
PR-13	4. Berfikir meningkatkan Pengetahuan dan PengalamanSaya selalu berusaha untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan saya dengan belajar dan berlatih.	3,41	Sangat Baik
PR-14	Saya selalu berusaha untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan saya dengan mengikuti pelatihan guru yang dilaksanakan sekolah maupun perhimpunan guru.	3,23	Baik
PR-15	Saya sudah merasa puas dengan pengetahuan dan kemampuan yang saya miliki, tetapi selalu berusaha menambah pengetahuan dan pengalaman dengan mengikuti informasi dari peer group.	3,02	Baik
PR-16	Saya selalu bersyukur dengan pengetahuan dan kemampuan yang telah dimiliki dengan cara sering bertukar pikiran dengan sesama rekan guru	3,21	Baik
PR-17	5. Bagian dari Lingkungan ProfesinyaUntuk meningkatkan efektivitas kinerja, saya harus tergabung dalam organisasi profesi guru.	3,22	Baik
PR-18	Bergabung dalam organisasi profesi guru akan meningkatkan efektifitas kinerja saya	3,25	Baik
PR-19	Bergabung dengan organisasi profesi guru akan memberi manfaat bagi saya.	3,18	Baik
PR-20	Bergabung dengan organisasi profesi guru akan memberi membantu saya dalam mencapai tujuan saya sebagai seorang guru.	3,19	Baik
	Rata-rata Total	61,17	
	Sumber : Data diolah.
Berdasarkan Tabel 4.39 di atas, ternyata pada umumnya guru memiliki profesionalitas yang cukup tinggi dengan total rata-rata sebesar 61,17, terutama guru selalu berusaha untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilannya dengan belajar dan berlatih. (3,41), sedangkan tingkat kepedulian terhadap kualifikasi kelulusan siswa memiliki rata-rata skor terendah (2,33).
j.  Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Guru (Z)
Hasil data penelitian yang terkumpul dengan skala empat untuk kinerja guru menunjukkan skor 71-103,68 dengan rentang skor 15,33. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan SPSS 21, diperoleh banyaknya kelas 4 dengan distribusi sebagai berikut;
Tabel 4.40 
Distribusi Frekuensi Data Kinerja Guru (Z)
Kategori	Interval Kelas	Frekuensi	Persentase (%)
Sangat Tidak Setuju	<= 71,00	1	1,0




Sumber : Data diolah..
Berdasarkan tabel 4.40 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap kinerja guru sebagai berikut : 1 responden (1%) menyatakan sangat tidak setuju dengan hasil kinerja guru saat ini, sebanyak 4 responden (4%)   menyatakan tidak setuju dengan kinerja guru saat ini, sebanyak 73 responden (72,3%) menyatakan setuju dengan kinerja guru  saat ini, dan sebanyak 23 responden (22,8%) menyatakan sangat setuju dengan kinerja guru saat ini. 
Demikian juga, hasil pengolahan melalui SPSS 21 dapat digambarkan histogram sebaran data variabel kinerja guru (Z) sebagai berikut.
Gambar 4.4
Histogram Sebaran Data Variabel Kinerja Guru (Z)


Letak nilai rata-rata 3,17 dan standar deviasi 0,530 yang saling berdekatan dan berada pada interval kelas 87,34 - 103,67, sebagaimana terlihat pada gambar di atas, menunjukkan bahwa data variabel kinerja guru (Z) adalah baik.

k.  Analisis Deskriptif Per Dimensi Variabel Kinerja Guru (Z)
Analisis Deskriptif per Dimensi Variabel adalah analisis yang menggunakan setiap item dimensi dari variabel yang ada pada variabel kepemimpinan kepala madrasah. Analisis Deskriptif Per Dimensi disajikan sebagai berikut :

Tabel 4.41








     Sumber : Data diolah.











     Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.42 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi pelaksanaan pembelajaran sebagai berikut : 45,12% responden menyatakan sangat setuju dengan pelaksanaan pembelajaran, sebanyak 54,14% responden menyatakan setuju dengan pelaksanaan pembelajaran, sebanyak 0,69% responden menyatakan tidak setuju dengan pelaksanaan pembelajaran, dan sebanyak 0,05% responden menyatakan sangat tidak setuju dengan pelaksanaan pembelajaran saat ini.
Tabel 4.43























      Sumber : Data diolah.












     Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.45 diatas  diperoleh  jawaban tanggapan responden terhadap dimensi tugas tambahan guru sebagai berikut : 43,06% responden menyatakan sangat setuju dengan tugas tambahan guru saat ini, sebanyak 55,85% responden menyatakan setuju dengan tugas tambahan guru saat ini, sebanyak 1,09% responden menyatakan tidak setuju dengan tugas tambahan guru saat ini, dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju dengan tugas tambahan guru saat ini.
Pada Tabel 4.46 di bawah ini menggambarkan mengenai persepsi guru tentang kinerja guru pada madrasah aliyah di Bandar Lampung sebagai berikut;
Tabel 4.46
Rekap Dimensi Variabel Kinerja Guru (Z)









Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh skor dimensi yang tertinggi adalah dimensi pelaksanaan pembelajaran dari variabel kinerja guru dengan skor 2039 dan skor rata-rata 3,36 dengan kategori sangat baik. Hal ini mengindikasikan bahwa pelaksanaan pembelajaran dari proses penilaian kinerja guru lebih menonjol dibandingkan dimensi lain yang dinilai oleh responden.
	Adapun berdasarkan hasil pengolahan data yang terendah dimiliki oleh dimensi membimbing melatih siswa dan tugas tambahan dengan masing-masing skor 1937 dan skor rata-rata untuk dimensi penilaian hasil belajar sebesar 3,20 serta dimensi ini masih dalam kategori baik. Hal ini mengindikasikan bahwa selama ini kinerja guru masih kurang dalam melakukan proses penilaian hasil belajar siswa berdasarkan persepsi para guru.

l.  Analisis Deskriptif Per Indikator Variabel Kinerja Guru (Z)
Analisis per indikator menampilkan rekapitulasi (Data Ordinal) dari jawaban responden tentang budaya organisasi sebagai berikut;
Tabel 4.47 
Rekapitulasi Data Jawaban Responden tentang Kinerja Guru



































Sumber : Data diolah.
Berdasarkan tabel 4.47 diketahui bahwa rekapitulasi jawaban rata-rata responden (Data Ordinal) sebagai berikut : 32,6 responden menyatakan sangat setuju dengan kinerja guru saat ini, 65,73 responden menyatakan setuju dengan kinerja guru saat ini 2,53 responden menyatakan tidak setuju dengan kinerja guru saat ini dan 0,13 responden yang menyatakan sangat tidak setuju dengan kinerja guru saat ini. 







Persepsi Guru pada Kinerja Guru
Notasi	Indikator Profesionalitas	Rata-rata	Kategori
PR-1	1. Penyusunan Rencana Pelaksanaan PembelajaranSaya dapat menyusun silabus sesuai dengan kurikulum.	3,16	Baik
PR-2	Saya merancang rencana pembelajaran sesuai dengan silabus untuk membahas materi ajar tertentu agar peserta didik dapat mencapai kompetensi dasar yang ditetapkan.	3,27	Baik
PR-3	Saya membuat rencana pembelajaran sesuai dengan karakteristik siswa.	3,15	Baik
PR-4	Tanggung jawab saya sebelum mengajar adalah menyusun rencana pelaksanaan pembelajaran agar mempermudah proses pembelajaran dan mencapai tujuan.	3,42	Sangat Baik
PR-5	Saya bertanggung jawab merencanakan kegiatan pembelajaran yang saling terkait satu sama lain, dengan memperhatikan tujuan pembelajaran maupun proses belajar peserta didik.	3,33	Sangat Baik
PR-6	Sebagai wujud tanggung jawab seorang Guru maka Rencana Pelaksanaan Pembelajaran selalu telah selesai sebelum Pembelajaran di mulai di awal semester.	3,27	Baik
PR-7	2. Pelaksanaan PembelajaranSaya membuka pembelajaran dengan baik untuk menciptakan pra-kondisi bagi siswa agar terpusat perhatiannya.	3,49	Sangat Baik
PR-8	Saya memberi kesempatan kepada peserta didik untuk menguasai materi pembelajaran sesuai kemampuan belajarnya melalui pengaturan proses pembelajaran dan aktivitas yang bervariasi.	3,37	Sangat Baik
PR-9	Saya mengikuti urutan materi pembelajaran dengan memperhatikan tujuan pembelajaran	3,46	Sangat Baik
PR-10	Saya melaksanakan kegiatan pembelajaran sesuaiisi kurikulum dan mengkaitkanya dengan konteks kehidupan sehari-hari peserta didik	3,36	Sangat Baik
PR-11	Saya menggunakan alat bantu mengajar untukmeningkatkan motivasi belajar peserta didik dalam mencapai tujuan pembelajaran.	3,33	Sangat Baik
PR-12	Saya dapat memanfaatkan TIK dalam berkomunikasi dan pelaksanaan PKB	3,20	Baik
PR-13	3. Penilaian Hasil PembelajaranSaya mengetahui dan menentukan dua pendekatan dalam penilaian pembelajaran.	3,06	Baik
PR-14	Saya menyusun alat evaluasi berdasarkan karakteristik materi (tes tertulis, tes lisan, atau tes perbuatan).	3,14	Baik
PR-15	Saya dapat mengolah penilaian sesuai dengan rumus yang ada.	3,13	Baik
PR-16	Saya melakukan kegiatan remedial terhadap siswa yang tidak tuntas dalam pembelajaran.	3,33	Sangat Baik
PR-17	Saya akan memperbaiki program pembelajaran apabila keberhasilan siswa dibawah 50% pada semester berikutnya.	3,22	Baik
PR-18	Saya melakukan evaluasi diri secara spesifik, lengkap, dan didukung dengan dokumen.	3,31	Sangat Baik
PR-19	4. Membimbing dan Melatih SiswaSaya membantu mengembangkan potensi danmengatasi kekurangan peserta didik.	3,37	Sangat Baik
PR-20	Saya mengidentifikasi karakteristik belajar setiap peserta didik.	3,27	Baik
PR-21	Saya menidentifikasi dengan benar tentang bakat,minat, potensi, dan kesulitan belajar setiap peserta didik.	3,20	Baik
PR-22	Saya memastikan bahwa semua peserta didik mendapat kesempatan yang sama untuk berpartisipasi aktif dalam kegiatan pembelajaran	3,40	Sangat Baik
PR-23	Guru mengetahui penyebab penyimpangan perilaku peserta didik untuk mencegah agar perilaku tersebut tidak merugikan peserta didik lainnya.	3,25	Baik
PR-24	Saya menggunakan berbagai teknik untuk memotivasi kemauan belajar peserta didik.	3,38	Sangat Baik
PR-25	5. Pelaksanaan Tugas TambahanSaya memperhatikan respon peserta didik yang belum/ kurang memahami materi pembelajaran yang diajarkan dan menggunakanya untuk memperbaiki rancangan pembelajaran berikutnya.	3,34	Sangat Baik
PR-26	Saya melaksanakan aktivitas pembelajaran yang bertujuan untuk membantu proses belajar peserta didik, bukan untuk menguji sehingga membuat peserta didik merasa tertekan peserta.	3,32	Sangat Baik
PR-27	Saya memberikan banyak kesempatan kepada peserta didik untuk bertanya, mempratekkan dan berinteraksi dengan peserta didik lain.	3,50	Sangat Baik
PR-28	Saya menganalisis hasil belajar berdasarkan segala bentuk penilaian terhadap peserta didik untuk mengetahui tingkat kemajuan masing-masing.	3,31	Sangat Baik
PR-29	Saya mengelola kelas dengan efektif tanpa mendominasi kegiatan pembelajaran agar semua waktu dapat bermanfaat secara produktif dengan peserta didik.	3,31	Sangat Baik
PR-30	Saya memperhatikan respon peserta didik yang belum/ kurang memahami materi pembelajaran yang diajarkan dan menggunakanya untuk memperbaiki rancangan pembelajaran berikutnya	3,29	Sangat Baik
	Rata-rata Total	98,85	
Sumber : Data diolah.










B. PENGUJIAN PERSYARATAN ANALISIS 
1.   Pengujian Persyaratan Analisis Jalur (Path Analysis)
Sebelum dilakukan uji hipotesis perlu dipenuhi beberapa persyaratan, dimulai dari pernyataan Imam Ghozali bahwa asumsi yang paling fundamental dalam analisis multivariate adalah normalitas​[231]​. Analisis jalur pastinya termasuk dalam analisis multivariate karena pasti menggunakan lebih dari 1 variabel, bahkan penelitian ini menggunakan 4 variabel (2 variabel eksogen, 1 intervening dan 1 endogen). Selain itu, prasyarat yang lain adalah uji linearitas, skala datanya harus interval, dan uji autokorelasi. Menurut Olobatuyi the assumptions for path analysis include: linearity, interval level of measurement, normality, and autocorrelation​[232]​.  Namun, autokorelasi bisa diabaikan karena data yang digunakan berupa data cross section bukan time series. Uji autokorelasi bisa diabaikan dalam penelitian yang menggunakan data cross-section​[233]​.




a.   Uji Normalitas Data
Dalam penelitian ini uji normalitas dapat digunakan Uji Kolmogorov Smirnov = Uji Lilliefor, sehingga akan diketahui normalitas datanya​[234]​. Uji normalitas merupakan salah satu bagian dari uji persyaratan analisis data atau biasa disebut asumsi klasik. Tujuan uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan uji hipotesis atau model model penelitian lainnya. Dengan kata lain, uji normalitas adalah uji untuk mengetahui apakah data empirik yang didapatkan dari lapangan itu sesuai dengan distribusi teoritik tertentu. Dengan kata lain, apakah data yang diperoleh berasal dari populasi yang berdistribusi normal. Data berdistribusi normal artinya data mempunyai sebaran merata sehingga benar benar mewakili populasi. Jika data berdistribusi normal maka analisis statistik dapat memakai pendekatan parametrik, sedangkan jika data tidak berdistribusi normal maka analisis menggunakan pendekatan non-parametrik​[235]​.
Dari sekian banyak metode yang dapat digunakan untuk membuktikan normalitas sebuah data, ada satu metode yang paling sering digunakan, yaitu dengan menggunakan rumus Kolmorov-Smirnov. Uji Kolmorov-Smirnov merupakan pengujian normalitas yang banyak dipakai, terutama setelah adanya banyak program statistik yang beredar. Kelebihan dari uji ini adalah sederhana dan tidak menimbulkan perbedaan persepsi di antara satu pengamat dengan pengamat lain, yang sering terjadi pada uji normalitas menggunakan grafik​[236]​.








a. Lilliefors Significance Correction
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018














a. Lilliefors Significance Correction
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018











a. Lilliefors Significance Correction
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018











a. Lilliefors Significance Correction
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018
Pada tabel Tests of Normality, pengujian normalitas dengan SPSS berdasarkan pada uji Kolmogorov-Smirnov data yang berasal responden pada tabel Kolmogorov-Smirnov terdapat nilai sig. 0,109 > 0,05 dan nilai signifikan Shapiro-Wik 0,133 > 0,05. Jika Sig > α maka data dari variabel kinerja guru berdistribusi normal. Normalitas data dapat juga diketahui dengan melihat grafik Q-Q Plot seperti gambar di bawah ini. Pada gambar diketahui bahwa data yang terlihat seperti titik titik yang ada pada gambar di bawah mengikuti garis lurus maka data tersebut bisa dikatakan berdistribusi normal.
Gambar 4.8

b.   Uji Linearitas
Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel  mempunyai hubungan liniear atau tidak secara signifikan. Uji ini digunakan sebagai prasyarat statistik parametrik khususnya dalam analisis korelasi atau regresi linear yang termasuk dalam hipotesis asosiatif. Pada program SPSS, uji linearitas menggunakan Test for Linearity pada taraf signifikan 0,05. Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan linear bila signifikan (Deviation from Linearity) yang didapatkan dari hasil perhitungan dengan SPSS versi 22,00 >0,05.​[237]​










Uji Linearitas Kepemimpinan atas Profesionalitas
ANOVA Table
	Sum of Squares	df	Mean Square	F	Sig.






Pada tabel anova diatas, diketahui nilai signifikan dari Deviation From Linearity sebesar 0,201 > 0,05 artinya dua variabel yaitu kepemimpinan kepala madrasah dan profesionalitas guru mempunyai hubungan linier karena nilai signifikansi (Deviation from Linearity) > 0,05.

2. Uji Linearitas Budaya Organisasi (X2) atas Profesionalitas Guru (Y)

Tabel 4.54 
Uji Linearitas Budaya Organisasi atas Profesionalitas
ANOVA Table
	Sum of Squares	df	Mean Square	F	Sig.






Pada tabel anova diatas, diketahui nilai signifikan dari Deviation From Linearity sebesar 0,293 > 0,05 artinya dua variabel yaitu budaya organisasi dan profesionalitas mempunyai hubungan linier karena nilai signifikansi (Deviation from Linearity) > 0,05

3. Uji Linearitas Profesionalitas Guru (Y) atas Kinerja Guru (Z)
Tabel 4.55 
Uji Linearitas Profesionalitas atas Kinerja
ANOVA Table
	Sum of Squares	df	Mean Square	F	Sig.






Pada tabel anova diatas, diketahui nilai signifikan dari Deviation From Linearity sebesar 0,183 > 0,05 artinya dua variabel yaitu proefsionalitas guru dan kinerja guru mempunyai hubungan linier karena nilai signifikansi (Deviation from Linearity) > 0,05

2.   Uji Homogenitas
Uji homogenitas dimaksudkan untuk memperlihatkan bahwa dua atau lebih kelompok data sampel berasal dari populasi yang memiliki variansi yang sama. Jika Sig >  α, terima H0 maka data homogen. Jika Sig < α , Tolak H0 maka data heterogen.
Homogenitas data merupakan salah satu syarat yang direkomendasikan untuk di uji secara statistik terutama bila menggunakan statistik uji parametrik seperti uji t dan uji F​[238]​. Levene Statistics digunakan untuk menguji asumsi ini di mana hipotesisnya adalah:
H0 = Data sampel berasal dari populasi homogen






			Sumber: Hasil Pengolahan SPSS, 2018


















Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan metode analisis, yaitu regression analysis standardize coefficient (path analysis), sebagai berikut;
	Analisis regresi koefisien standar digunakan untuk menguji pengaruh dari satu variabel eksogen terhadap satu variabel endogen
	Analisis regresi sederhana untuk menguji hipotesis pertama, kedua, keempat, kelima, dan ketujuh, di mana terdapat satu variabel bebas yang mempengaruhi satu variabel terikat..
	Analisis regresi jamak/berganda untuk menguji hipotesis ketiga, keenam, dan kedelapan yang memiliki dua atau lebih variabel eksogen.
Uji Signifikansi
1.	Uji signifikansi atas persamaan regresi menggunakan F-Test untuk uji simultan. Pada penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS versi 21, yaitu menggunakan kriteria uji membandingkan nilai sig.F dengan sig. Level 0,05 (5%) atau nilai F hitung dengan nilai 2. Apabila Sig. F < 0,05 atau nilai F hitung > 2, persamaan regresi adalah signifikan, sebaliknya apabila Sig. F > 0,05 atau nilai F hitung < 2, persamaan regresi tidak signifikan.
2.	Uji signifikansi atas persamaan regresi menggunakan t-test untuk uji parsial. Pada penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS 21, yaitu menggunakan kriteria uji membandingkan nilai sig.t dengan sig. Level 0,05 (5%) atau nilai t hitung dengan nilai 2. Apabila Sig. t < 0,05 atau nilai t hitung > 2, persamaan regresi adalah signifikan, sebaliknya apabila Sig. t > 0,05 atau nilai t hitung < 2, persamaan regresi tidak signifikan.





Uji Kesesuaian Hubungan Antarvariabel
Hipotesis	Lintasan Struktural	Koefisien(Standardized)	Nilai t /Nilai F	Keterangan
H1	Kepemimpinan Kepala Madrasah         Profesionalitas guru	0,549	6,180	Signifikan
H2	Budaya Organisasi  Profesionalitas guru	0,556	6,648	Signifikan
H3	Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi  Profesionalitas guru	0,640	33,964	Signifikan
H4	Kepemimpinan Kepala Madrasah           Kinerja Guru	0,408	3,083	Signifikan
H5	Budaya Organisasi  Kinerja Guru	0,386	3,861	Signifikan
H6	Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi  Kinerja Guru	0,315	6,653	Signifikan
H7	Profesionalitas guru  Kinerja Guru	0,108	11,079	Signifikan
H8	Kepemimpinan Kepala Madrasah, Budaya Organisasi, dan Profesionalitas                Kinerja Guru	0,524	11,503	Signifikan
Sumber : Data diolah.










Ho1Hal	Kepemimpinan Kepala Madrasah tidak berpengaruh terhadap profesionalitas guru.Kepemimpinan Kepala Madrasah berpengaruh terhadap profesionalitas guru.	Didukung data, Ho ditolak, Ha diterima
Ho2Ha2	Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap profesionalitas guruBudaya organisasi berpengaruh terhadap profesionalitas guru	Didukung data, Ho ditolak, Ha diterima
Ho3Ha3	Kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama tidak mempengaruhi profesionalitas guruKepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama mempengaruhi profesionalitas guru	Didukung data, Ho ditolak, Ha diterima
Ho4Ha4	Kepemimpinan Kepala Madrasah tidak mempengaruhi kinerja guruKepemimpinan Kepala Madrasah mempengaruhi kinerja guru	Didukung data, Ho ditolak, Ha diterima
Ho5Ha5	Budaya organisasi tidak mempengaruhi kinerja guruBudaya organisasi mempengaruhi kinerja guru	Didukung data, Ho ditolak, Ha diterima
Ho6Ha6	Kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama tidak mempengaruhi kinerja guru.Kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama mempengaruhi kinerja guru	Didukung data, Ho ditolak, Ha diterima
Ho7Ha7	Profesionalitas guru tidak berpengaruh terhadap kinerja guruProfesionalitas guru berpengaruh terhadap kinerja guru	Didukung data, Ho ditolak, Ha diterima
Ho8Ha8	Kepemimpinan Kepala Madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru secara bersama-sama tidak berpengaruh terhadap kinerja guruKepemimpinan Kepala Madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru secara bersama-sama  berpengaruh terhadap kinerja guru	Didukung data, Ho ditolak, Ha diterima
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018.
Berdasarkan tabel 4.58 di atas dapat disimpulkan bahwa hipotesis HaI, Ha2, dan Ha3 didukung data (dapat diterima). Hal ini berarti bahwa kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi terbukti berpengaruh positif terhadap profesionalitas guru, baik secara parsial maupun secara bersama-sama. Hasil ini sesuai dengan prediksi awal (hipotesis), bahwa semakin baik kepemimpinan Kepala Madrasah kepala Madrasah Aliyah dan budaya organisasi, maka profesionalitas guru akan semakin kuat untuk selalu bersemangat dalam melaksanakan tugas dan fungsinya.   Misalnya, apabila kepala madrasah mendorong guru untuk selalu berprestasi melalui penghargaan, didukung oleh kuatnya budaya organisasi yang ada pada madrasah tersebut, mereka akan terdorong untuk melaksanakan tugas dan fungsinya dengan sebaik-baiknya. Namun, apabila dilihat secara parsial (pada tabel 4.57 koefisien standardized) ternyata kepemimpinan Kepala Madrasah lebih dominan mempengaruhi profesionalitas guru. Bagi Madrasah Aliyah yang akan meningkatkan profesionalitas guru, unsur yang perlu diperhatikan adalah mengefektifkan kepemimpinan Kepala Madrasah. 
Hipotesis Ha4, Ha5, dan Ha6 didukung data (dapat diterima). Hal ini berarti bahwa kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi terbukti berpengaruh secara positif terhadap kinerja guru, baik secara parsial maupun secara bersama-sama. Hasil ini sesuai dengan prediksi awal (hipotesis), bahwa semakin baik kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi, akan meningkatkan kinerja guru. Berdasarkan analisis hipotesis tersebut, dapat diambil simpulan bahwa penentu kinerja guru yang dominan adalah kepemimpinan Kepala Madrasah (dapat dilihat pada tabel 4.57 koefisien standardize), sehingga Madrasah Aliyah apabila akan meningkatkan kinerja guru, upaya yang harus dilakukan adalah meningkatkan hubungan yang strategis antara guru dengan kepala madrasah, atau dengan kata lain kepemimpinan Kepala Madrasah yang dibentuk selalu mendukung prestasi kerja guru.
Hipotesis Ha7 didukung data (dapat diterima). Hal ini berarti profesionalitas terbukti berpengaruh terhadap kinerja guru, sehingga apabila guru bersikap profesional dalam melaksanakan tugas dan fungsinya, akan dapat meningkatkan kinerjanya. 
Pada hasil analisis hipotesis Ha8, ternyata didukung data (dapat diterima). Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan Kepala Madrasah, budaya organisasi, dan profesioalitas guru secara bersama-sama terbukti berpengaruh terhadap kinerja guru. Hal ini mengandung pengertian bahwa semakin baik kepemimpinan Kepala Madrasah kepala madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru, maka kinerja guru akan meningkat. Namun, apabila dilihat secara parsial, ternyata profesionalitas guru paling dominan mempengaruhi kinerja guru. Karena itu, kepala Madrasah Aliyah harus memberikan suatu kenyamanan kerja bagi guru melalui pengembangan profesionalitas selalu mendorong para gurunya untuk mengembangkan diri dan melaksanakan tugas dan fungsinya secara optimal.
Di bawah ini akan diuraikan hasil penelitian secara lebih rinci pada setiap hasil uji hipotesis penelitian yang diajukan sebelumnya, sebagai berikut;

1. 	Hasil Uji Hipotesis Pertama.

Pertanyaan penelitian pertama menyangkut masalah pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap profesionalitas guru.  Untuk mengetahui seberapa jauh nilai variabel endogen (Y) yaitu kinerja guru berubah jika variabel eksogen (X1) yaitu kepemimpinan Kepala Madrasah diubah, maka digunakan analisis regresi. Persamaan regresi diperoleh dengan menggunakan  komputerisasi  program SPSS versi 21 (Lampiran 4), dengan hasil sebagai berikut:
Tabel 4.59






a. Dependent Variable: Profesi
Sumber : Hasil pengolahan SPSS, 2018
Perhitungan dengan SPSS 21  atas pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah  terhadap profesionalitas guru menghasilkan persamaan regresi  Y= 21,920 + 0,669 X1, dengan analisis regresi dan mempunyai makna sebagai berikut:
(1). Konstanta = 21,920
Jika variabel kepemimpinan Kepala Madrasah adalah nol (0), maka pengaruh autonomous sebesar 21,920 point terhadap Profesionalitas Guru.
(2). Koefisien X1 (kepemimpinan) = 0,669
Hal ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan skor kepemimpinan sebesar 1 (satu)  satuan maka akan menyebabkan kenaikan terhadap Profesionalitas Guru sebesar 0,669 pada konstanta 21,920, dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah tetap.
	Dari hasil tabel 4.59 dapat dilihat bahwa sig.regressions kepemimpinan = 0.000 berarti < α 0,05, dan dari output Uji-t di atas juga terlihat nilai thitung yaitu = 6,180. Apabila dibandingkan dengan ttabel pada taraf nyata 95% dan α = 0,05 yaitu 0,677 maka thitung > ttabel  sehingga dapat disimpulkan bahwa: Ho yang menyatakan tidak terdapat pengaruh antara variabel  pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap profesionalitas guru ditolak dan Ha yang menyatakan terdapat pengaruh antara pengaruh variabel kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap profesionalitas guru diterima.






Persentase Pengaruh X1 terhadap Y
Model Summary
Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate
1	,528a	,278	,271	5,66472
a. Predictors: (Constant), PemimpinSumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018
		
	Berdasarkan tabel 4.60 dapat diketahui pengaruh variabel X1 terhadap variabel Y dengan menggunakan koefisien Determinasi. Hasil analisis dengan menggunakan Program SPSS Versi 21 pada sub tabel model summary diperoleh makna sebagai berikut :
	Koefisien korelasi  antara kepemimpinan kepala madrasah dan profesionalitas guru sebesar 0,528 artinya hubungan kepemimpinan dengan profesionalitas guru adalah positif. Koefisien determinasi (pengaruh) kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru sebesar 0,278 artinya pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru adalah 27,8% dan sisanya 72,2% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini.

2. 	Hasil Uji Hipotesis Kedua
Pertanyaan penelitian ke dua menyangkut masalah pengaruh budaya organisasi  terhadap profesionalitas guru.  Untuk mengetahui seberapa jauh nilai variabel endogen (Y) yaitu profesionalitas guru berubah jika variabel eksogen (X2) yaitu budaya organisasi diubah, maka digunakan analisis regresi. Persamaan regresi diperoleh dengan menggunakan  komputerisasi  program SPSS versi 21 (Lampiran 4), dengan hasil sebagai berikut:
Tabel 4.61 






a. Dependent Variable: Profesi

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018

Perhitungan dengan SPSS 21  atas pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap profesionalitas guru menghasilkan persamaan regresi  Y= 36,671 + 0,617 X2, dengan analisis regresi dan mempunyai makna sebagai berikut:
(1). Konstanta = 36,671
Jika variabel budaya organisasi adalah nol (0), maka pengaruh autonomous sebesar 36,671 point terhadap Profesionalitas Guru.
(2). Koefisien X1 (budaya organisasi) = 0,617
Hal ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan skor budaya organisasi sebesar 1 (satu)  satuan maka akan menyebabkan kenaikan terhadap skor Profesionalitas Guru sebesar 0,617 pada konstanta 36,671, dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah tetap.
Dari hasil tabel 4.61 dapat dilihat bahwa sig.regressions budaya organisasi = 0.000 berarti < α 0,05, dan dari output Uji-t di atas juga terlihat nilai thitung yaitu = 6,206. Apabila dibandingkan dengan ttabel pada taraf nyata 95% dan α = 0,05 yaitu 0,677 maka thitung > ttabel  sehingga dapat disimpulkan bahwa: Ho yang menyatakan tidak terdapat pengaruh antara variabel  pengaruh budaya organisasi terhadap profesionalitas guru ditolak dan Ha yang menyatakan terdapat pengaruh antara pengaruh variabel budaya organisasi terhadap profesionalitas guru diterima.
Sedangkan untuk mengetahui persentase pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap profesionalitas guru (Y), dapat dilihat pada tabel 4.32 di bawah.
Tabel 4.62 
Persentase Pengaruh X2 terhadap Y
Model Summary
Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate
1	,529a	,280	,273	5,65810
a. Predictors: (Constant), BudayaSumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018

	Berdasarkan tabel 4.62 dapat diketahui pengaruh variabel X2 terhadap variabel Y dengan menggunakan koefisien Determinasi. Hasil analisis dengan menggunakan Program SPSS Versi 21 sub tabel model summary diperoleh makna sebagai berikut :
	Koefisien korelasi  antara budaya organisasi dan profesionalitas guru sebesar 0,529 artinya hubungan budaya organisasi dengan profesionalitas guru adalah positif. Koefisien determinasi (pengaruh) kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru sebesar 0,280 artinya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru adalah 28 % dan sisanya 72% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini.

3. 	Hasil Uji Hipotesis Ketiga.
Pertanyaan penelitian ke tiga menyangkut masalah pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi  terhadap profesionalitas guru.  Untuk mengetahui seberapa jauh nilai variabel endogen (Y) yaitu profesionalitas guru berubah jika variabel eksogen (X1) yaitu Kepemimpinan Kepala Madrasah dan  (X2) yaitu budaya organisasi diubah, maka digunakan koefien regresi. Persamaan regresi diperoleh dengan menggunakan  komputerisasi  program SPSS versi 21 (Lampiran 4), dengan hasil sebagai berikut:
Tabel 4.63 







a. Dependent Variable: ProfesiSumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018

Perhitungan dengan SPSS atas pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi terhadap Profesionalitas Guru menghasilkan persamaan regresi  Y= 18,484 + 0,447 X1 + 0,415 X2, dengan analisis regresi dan mempunyai makna sebagai berikut:
(1). Konstanta = 18,484
Jika variabel eksogen adalah nol (0), maka pengaruh autonomous sebesar 18,484 point terhadap Profesionalitas Guru.
(2). Koefisien X1 (kepemimpinan) = 0,447
Hal ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan skor kepemimpinan sebesar 1 (satu)  satuan maka akan menyebabkan kenaikan terhadap skor Profesionalitas Guru sebesar 0,447 pada konstanta 18,484, dengan asumsi bahwa variabel eksogen yang lain dari model regresi adalah tetap.
(3). Koefisien X2 (budaya organisasi) = 0,415
Hal ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan skor budaya organisasi sebesar 1 (satu)  satuan maka akan menyebabkan kenaikan terhadap skor Profesionalitas Guru sebesar 0,415 pada konstanta 18,484, dengan asumsi bahwa variabel eksogen yang lain dari model regresi adalah tetap.

Berdasarkan data SPSS juga dapat ditentukan pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap profesionalitas guru, dapat dilihat pada tabel 4.64 di bawah.
Tabel 4.64 
Pengaruh X1 dan X2 secara Bersama-sama terhadap Y

Model Summary
Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate
1	,612a	,375	,362	5,30080
a. Predictors: (Constant), Budaya, Pemimpin
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018.

Berdasarkan tabel 4.64 terlihat bahwa hubungan kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap profesionalitas guru adalah sebesar R = 0,612, dapat dikatakan bahwa kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi terbukti secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap profesionalitas guru. Adapun nilai R Square=0,375 memiliki makna bahwa pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi  secara bersama-sama memiliki kontribusi sebesar 37,5% terhadap profesionalitas guru. 
Untuk mengetahui variabel mana yang dominan di antara kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi yang berpengaruh terhadap profesionalitas guru dapat dilihat pada tabel 4.63 diatas. Adapun berdasarkan tabel 4.63 di atas, jelas bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap profesionalitas guru sebesar 0,356 lebih besar dari pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru sebesar 0,353. Sehingga dapat diputuskan bahwa budaya organisasi lebih dominan mempengaruhi profesionalitas guru daripada kepemimpinan Kepala Madrasah.

Tabel 4.65 
Uji Hipotesis Simultan dengan Anova
ANOVAa




a. Dependent Variable: Profesi
b. Predictors: (Constant), Budaya, Pemimpin

Mengacu pada output regresi pada bagian tabel Anova dapat diketahui bahwa nilai signifikansi = 0,000 dan lebih kecil dari 0,05. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa model regresi, yakni Variabel X1, X2 berpengaruh signifikan terhadap Y.
Berdasarkan hasil tabel Anova di atas dapat dilihat bahwa sig.regressions = 0.000 berarti < α 0,05, dan dari output Uji-F di atas juga terlihat nilai Fhitung  yaitu = 29,341. Apabila dibandingkan dengan Ftabel pada taraf nyata 95% dan α = 0,05 yaitu 0,677 maka Fhitung > Ftabel  sehingga dapat disimpulkan bahwa: Ho yang menyatakan tidak terdapat pengaruh variabel pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi secara bersama sama terhadap profesionalitas guru ditolak dan Ha yang menyatakan terdapat pengaruh variabel kepemimpinan dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap profesionalitas guru diterima.
Hasil ini sesuai dengan uji hipotesis, bahwa semakin baik kepemimpinan Kepala Madrasah Madrasah Aliyah dan budaya organisasinya, maka profesionalitas guru akan semakin kuat untuk selalu bersemangat dalam melaksanakan tugas dan fungsinya. Namun, apabila dilihat secara parsial ternyata budaya organisasi lebih dominan mempengaruhi profesionalitas guru. 

4. 	Hasil Uji Hipotesis Keempat
Pertanyaan penelitian ke empat menyangkut masalah pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah (X1) terhadap kinerja guru (Z).  Untuk mengetahui seberapa jauh nilai variabel endogen (Z) yaitu kinerja guru berubah jika variabel eksogen (X1) yaitu kepemimpinan Kepala Madrasah diubah, maka digunakan analisis regresi. Adapun dalam hipotesis ke empat ini terdapat variabel intervening yaitu profesionalitas guru sehingga dalam uji hipotesis ini akan dicari pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. Persamaan regresi diperoleh dengan menggunakan  komputerisasi  program SPSS versi 21 (Lampiran 4). Adapun tahapan yang akan digunakan untuk memaparkan data hasil penelitian dilaksanakan sebagai berikut:
Tahap 1. Pengaruh Langsung
Koefisien regresi untuk penelitian ini dilakukan untuk mencari pengaruh langsung antara variabel eksogen dengan variabel endogen. Bagian ini akan menghasilkan koefisien regresi X1 ke Z. 
Penjelasan tentang regresi X1 ke Z atau pengaruh secara langsung kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru dilakukan dengan model regresi linier sederhana. Adapun hasil perhitungan dengan SPSS versi 21 (Lampiran 4) atas pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap kinerja guru dengan analisis regresi dan hasil pengujian sebagai berikut:
Tabel 4.66 






a. Dependent Variable: KinerjaSumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018

Perhitungan dengan SPSS 21  atas pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah (X1) terhadap kinerja guru (Z) menghasilkan persamaan regresi  Y= 63,366 + 0,606 X1, dengan analisis regresi dan mempunyai makna sebagai berikut:
(1). Konstanta = 63,366
Jika variabel kepemimpinan Kepala Madrasah adalah nol (0), maka pengaruh autonomous sebesar 63,366 point terhadap Kinerja Guru.
(2). Koefisien X1 (kepemimpinan) = 0,606
Hal ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan skor kepemimpinan sebesar 1 (satu)  satuan maka akan menyebabkan kenaikan terhadap Kinerja Guru sebesar 0,606 pada konstanta 63,366, dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah tetap.
Dari hasil tabel 4.66 dapat dilihat bahwa sig.regressions kepemimpinan = 0.000 berarti < α 0,05, dan dari output Uji-t di atas juga terlihat nilai thitung yaitu = 4,157. Apabila dibandingkan dengan ttabel pada taraf nyata 95% dan α = 0,05 yaitu 0,677 maka thitung > ttabel  sehingga dapat disimpulkan bahwa: Ho yang menyatakan tidak terdapat pengaruh antara variabel  pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap kinerja guru ditolak dan Ha yang menyatakan terdapat pengaruh antara pengaruh variabel kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap kinerja guru diterima.
Sedangkan untuk mengetahui persentase pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah (X1) terhadap kinerja guru (Z), dapat dilihat pada tabel 4.67 di bawah ini.

Tabel 4.67 
Persentase Pengaruh X1 terhadap Z
Model Summary
Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate
1	,385a	,149	,140	7,63414
a. Predictors: (Constant), PemimpinSumber : Hasil Penelitian SPSS, 2018

	Berdasarkan tabel 4.67 dapat diketahui pengaruh variabel X1 terhadap variabel Z dengan menggunakan koefisien Determinasi. Hasil analisis dengan menggunakan Program SPSS Versi 21 pada sub tabel model summary diperoleh makna sebagai berikut :
	Koefisien korelasi  antara kepemimpinan kepala madrasah dan kinerja guru sebesar 0,385 artinya hubungan kepemimpinan dengan kinerja guru adalah positif. Koefisien determinasi (pengaruh) kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru sebesar 0,149 artinya pengaruh langsung kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru adalah 14,9% dan sisanya 85,1% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini.
Tahap 2. Pengaruh Tidak Langsung
 Pada tahap ini akan dicari pengaruh tidak langsung antara variabel eksogen dengan variabel endogen. Tahap ini akan menghasilkan koefisien regresi X1 melalui Y ke Z, dengan perhitungan SPSS atas pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah melalui profesionalitas guru terhadap Kinerja Guru menghasilkan persamaan koefisien regresi  sebagai berikut:
	Nilai Beta atau Koefisien Regresi X1 ke Z adalah 0,385 
	Nilai Beta atau Koefisien Regresi X1 ke Y adalah 0,528 (Lampiran 4.4.1)
	Nilai Beta atau Koefisien Regresi Y ke Z adalah 0,464 (Lampiran 4.4.7)
Mengacu pada output regresi pada bagian tabel Coefficients dapat diketahui bahwa nilai signifikansi dari ketiga variabel yaitu X1 = 0,000 dan Y = 0,002  dan Z = 0,001 lebih kecil dari 0,05. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa model regresi, yakni Variabel X1, Y berpengaruh signifikan terhadap Z.





Hubungan Kausal Variabel X1 melalui Y ke Z 

Diketahui pengaruh langsung yang diberikan X1 terhadap Z sebesar 0,385,  Sedangkan pengaruh tidak langsung X1 melalui Y terhadap Z adalah perkalian antara nilai beta X1 terhadap Y dengan nilai beta Y terhadap Z yaitu : 0,528 x 0,464 =  0,245, Maka pengaruh total yang diberikan X1 terhadap Z adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu : 0,385 + 0,245 = 0,630. Hal ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung X1 terhadap Z melalui Y mempunyai pengaruh signifikan terhadap Z.
Pada tahap tabel model summary akan menghasilkan Koefisien Determinasi yang nantinya akan mengetahui kontribusi variabel eksogen terhadap variabel endogen, sebagai berikut: besarnya nilai R2 atau R Square yang terdapat pada tabel model summary yaitu pengaruh langsung sebesar 0,149, hal ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh langsung X1 terhadap Z adalah sebesar 14,9%. Adapun besarnya nilai R2 atau R Square yang terdapat pada tabel model summary yaitu pengaruh tidak langsung (Lampiran 4.4.1 dan Lampiran 4.4.7) sebesar 0,278x0,215=0,060, hal ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh tidak langsung X1 melalui Y terhadap Z adalah sebesar 6%. Berdasarkan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung maka di dapat pengaruh total sebesar 0,149 + 0,060 = 0,209, sehingga kontribusi X1 terhadap Z secara total baik itu secara langsung maupun tidak langsung sebesar 20,9% dan dan sisanya 79,1% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini. Sementara itu, untuk nilai epsilon dapat dicari dengan rumus e1 = √ (1-0,209) = 0,889.
5. 	Hasil Uji Hipotesis Kelima.
Pertanyaan penelitian ke lima menyangkut masalah pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap kinerja guru (Z).  Untuk mengetahui seberapa jauh nilai variabel endogen (Z) yaitu kinerja guru berubah jika variabel eksogen (X2) yaitu budaya organisasi diubah, maka digunakan analisis regresi. Adapun dalam hipotesis ke lima ini terdapat variabel intervening yaitu profesionalitas guru sehingga dalam uji hipotesis ini akan dicari pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. Persamaan regresi diperoleh dengan menggunakan  komputerisasi  program SPSS versi 21. Adapun tahapan yang akan digunakan untuk memaparkan data hasil penelitian dilaksanakan sebagai berikut:
Tahap 1. Pengaruh Langsung
Koefisien regresi untuk penelitian ini dilakukan untuk mencari pengaruh langsung antara variabel eksogen dengan variabel endogen. Bagian ini akan menghasilkan koefisien regresi X2 ke Z. 
Penjelasan tentang regresi X2 ke Z atau pengaruh secara langsung budaya organisasi terhadap kinerja guru dilakukan dengan model regresi linier sederhana. Adapun hasil perhitungan dengan SPSS versi 21 (Lampiran 4.4.5) atas pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru dengan analisis regresi dan hasil pengujian sebagai berikut:
Tabel 4.68 






a. Dependent Variable: KinerjaSumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018
Perhitungan dengan SPSS 21  atas pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap kinerja guru (Z) menghasilkan persamaan regresi  Y= 75,415 + 0,593 X2, dengan analisis regresi dan mempunyai makna sebagai berikut:
(1). Konstanta = 75,415
Jika variabel budaya organisasi adalah nol (0), maka pengaruh autonomous sebesar 75,415 point terhadap Profesionalitas Guru.
(2). Koefisien X2 (budaya organisasi) = 0,593
Hal ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan skor kepemimpinan sebesar 1 (satu)  satuan maka akan menyebabkan kenaikan terhadap kinerja Guru sebesar 0,593 pada konstanta 75,415, dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah tetap.
Dari hasil tabel 4.68 dapat dilihat bahwa sig.regressions budaya organisasi = 0.000 berarti < α 0,05, dan dari output Uji-t di atas juga terlihat nilai thitung yaitu = 4,157. Apabila dibandingkan dengan ttabel pada taraf nyata 95% dan α = 0,05 yaitu 0,677 maka thitung > ttabel  sehingga dapat disimpulkan bahwa: Ho yang menyatakan tidak terdapat pengaruh antara variabel  pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru ditolak dan Ha yang menyatakan terdapat pengaruh antara variabel budaya organisasi terhadap kinerja guru diterima.
Sedangkan untuk mengetahui persentase pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap kinerja guru (Y), dapat dilihat pada tabel 4.69 di bawah.

Tabel 4.69 
Persentase Pengaruh X2 terhadap Z
Model Summary
Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate
1	,410a	,168	,159	7,54713
a. Predictors: (Constant), BudayaSumber : Hasil Penelitian SPSS, 2018
	Berdasarkan tabel 4.69 dapat diketahui pengaruh variabel X2 terhadap variabel Z dengan menggunakan koefisien Determinasi. Hasil analisis dengan menggunakan Program SPSS Versi 21 pada sub tabel model summary diperoleh makna sebagai berikut :
	Koefisien korelasi  antara budaya organisasi dan kinerja guru sebesar 0,410 artinya hubungan budaya organisasi dengan kinerja guru adalah positif. Koefisien determinasi (pengaruh) kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru sebesar 0,168 artinya pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja guru adalah 16,8% dan sisanya 83,9% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini.
Tahap 2. Pengaruh Tidak Langsung
 Pada tahap ini akan dicari pengaruh tidak langsung antara variabel eksogen dengan variabel endogen. Tahap ini akan menghasilkan koefisien regresi X2 melalui Y ke Z, dengan perhitungan SPSS atas pengaruh budaya organisasi melalui profesionalitas guru terhadap Kinerja Guru menghasilkan persamaan koefisien regresi  sebagai berikut:

	Nilai Beta atau Koefisien Regresi X2 ke Z adalah 0,410 (Lampiran 4.4.5)
	Nilai Beta atau Koefisien Regresi X2 ke Y adalah 0,529 (Lampiran 4.4.2)
	Nilai Beta atau Koefisien Regresi Y ke Z adalah 0,464 (Lampiran 4.4.7)
Mengacu pada output regresi pada bagian tabel Coefficients dapat diketahui bahwa nilai signifikansi dari ketiga variabel yaitu X2 = 0,000 dan Y = 0,000  lebih kecil dari 0,05. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa model regresi, yakni Variabel X2, Y berpengaruh signifikan terhadap Z.




Hubungan Kausal Variabel X2 melalui Y ke Z 

Diketahui pengaruh langsung yang diberikan X2 terhadap Z sebesar 0,410,  Sedangkan pengaruh tidak langsung X2 melalui Y terhadap Z adalah perkalian antara nilai beta X2 terhadap Y dengan nilai beta Y terhadap Z yaitu : 0,529 x 0,464 =  0,245, Maka pengaruh total yang diberikan X2 terhadap Z adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu : 0,410 + 0,245 = 0,655. Hal ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung X2 melalui Y mempunyai pengaruh signifikan terhadap Z dan juga terjadi penambahan pengaruh dari pengaruh tidak langsung.
Tahap tabel model summary akan menghasilkan Koefisien Determinasi yang nantinya akan mengetahui kontribusi variabel eksogen terhadap variabel endogen, sebagai berikut: Besarnya nilai R2 atau R Square yang terdapat pada tabel summary yaitu pengaruh langsung sebesar 0,168, hal ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh langsung X2 terhadap Z adalah sebesar 16,8%. Adapun besarnya nilai R2 atau R Square yang terdapat pada tabel summary X2 terhadap Y (Lampiran 4.4.2) sebesar 0,280 dikalikan dengan Y terhadap Z (Lampiran 4.4.7) sebesar 0,215 sehingga diperoleh pengaruh tidak langsung sebesar 0,0602, hal ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh tidak langsung X2 melalui Y terhadap Z adalah sebesar 6,02% . Berdasarkan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung maka di dapat pengaruh total sebesar 0,168 + 0,060 = 0,228, sehingga kontribusi X2 terhadap Z secara total baik itu secara langsung maupun tidak langsung sebesar 22,8% dan dan sisanya 77,2% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini. Sementara itu, untuk nilai epsilon dapat dicari dengan rumus e1 = √ (1-0,228) = 0,8786.

6. 	Hasil Uji Hipotesis Keenam.
Pertanyaan penelitian ke enam menyangkut masalah pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi  terhadap kinerja guru.  Untuk mengetahui seberapa jauh nilai variabel endogen (Z) yaitu kinerja guru berubah jika variabel eksogen (X1) yaitu Kepemimpinan Kepala Madrasah dan  (X2) yaitu budaya organisasi diubah, maka digunakan koefien regresi dan analisis path analysis. 
Tahap 1. Pengaruh Langsung
Koefisien regresi untuk penelitian ini dilakukan untuk mencari pengaruh langsung antara variabel eksogen dengan variabel endogen. Bagian ini akan menghasilkan koefisien regresi X1, X2 ke Z. Persamaan regresi diperoleh dengan menggunakan  komputerisasi  program SPSS versi 21 (Lampiran 4), dengan hasil sebagai berikut:
Tabel 4.70 
Koefisien Regresi X1 dan X2 terhadap Z
Model Summary
Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate
1	,461a	,213	,197	7,37886
a. Predictors: (Constant), Budaya, PemimpinSumber : Hasil Penelitian SPSS, 2018

Perhitungan dengan SPSS atas pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah (X1) dan Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Guru (Z) menghasilkan dengan koefisien regresi secara bersama-sama (R) yaitu 0,461. Sedangkan untuk mengetahui persentase pengaruh kepemimpinan kepala madrasah  dan budaya organisasi  secara bersama-sama terhadap kinerja guru, dapat dilihat berdasarkan nilai R Square yaitu 0,213. Hasil analisis dengan menggunakan Program SPSS Versi 21 pada tabel model summary diperoleh makna sebagai berikut :





Uji Hipotesis Simultan dengan Anova
ANOVAa




a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Budaya, Pemimpin

Dari hasil tabel koefisien regresi di atas dapat dilihat bahwa sig.regressions = 0.000 berarti < α 0,05, dan dari output Uji-F di atas juga terlihat nilai Fhitung yaitu = 13,232. Apabila dibandingkan dengan Ftabel pada taraf nyata 95% dan α = 0,05 yaitu 0,677 maka thitung > ttabel  sehingga dapat disimpulkan bahwa: Ho yang menyatakan tidak terdapat pengaruh variabel  pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi secara bersama sama terhadap kinerja guru ditolak dan Ha yang menyatakan terdapat pengaruh variabel kepemimpinan dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja guru diterima.

Tahap 2. Pengaruh Tidak Langsung
 Pada tahap ini akan dicari pengaruh tidak langsung antara variabel eksogen dengan variabel endogen. Tahap ini akan menghasilkan koefisien regresi X1,X2 melalui Y ke Z. Perhitungan dengan SPSS atas pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi melalui profesionalitas guru terhadap Kinerja Guru menghasilkan persamaan koefisien regresi  sebagai berikut:
	Nilai Koefisien Regresi X1,X2 ke Y adalah 0,612 (Lampiran 4.4.3)
	Nilai Koefisien Regresi Y ke Z adalah 0,464 (Lampiran 4.4.7)
Tahap berikutnya akan menghasilkan Koefisien Jalur Model yang nantinya akan digambarkan dalam bentuk hubungan kausal, sebagai berikut:
Gambar 4.12 
Hubungan Kausal Variabel X1, X2 melalui Y ke Z 

Diketahui pengaruh langsung yang diberikan X1, X2 terhadap Z sebesar 0,461,  Sedangkan pengaruh tidak langsung X1, X2 melalui Y terhadap Z adalah perkalian antara nilai beta X1, X2 terhadap Y dengan nilai beta Y terhadap Z yaitu : 0,612 x 0,464 =  0,284, Maka pengaruh total yang diberikan X1, X2 terhadap Z adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu : 0,461 + 0,284 = 0,745. Hal ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung X1, X2 melalui Y mempunyai pengaruh signifikan terhadap Z.
Tabel model summary digunakan menghasilkan Koefisien Determinasi yang nantinya akan digunakan untuk mengetahui kontribusi variabel eksogen terhadap variabel endogen, sebagai berikut: Besarnya nilai R2 atau R Square yang terdapat pada tabel summary (Lampiran 4.4.6) yaitu pengaruh langsung sebesar 0,213, hal ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh langsung X1, X2 terhadap Z adalah sebesar 21,3%. Adapun besarnya nilai R2 atau R Square yang terdapat pada tabel summary (Lampiran 4.4.3) sebesar 0,375 yang dikalikan dengan nilai R Square pada tabel summary (Lampiran 4.4.7) sebesar 0,216 sehingga diperoleh pengaruh tidak langsung sebesar 0,081, hal ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh tidak langsung X1, X2 melalui Y terhadap Z adalah sebesar 8,1% . Berdasarkan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung maka di dapat pengaruh total sebesar 0,213 + 0,081 = 0,294, sehingga kontribusi X1, X2 terhadap Z secara total baik itu secara langsung maupun tidak langsung sebesar 29,4% dan dan sisanya 70,6% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini. Sementara itu, untuk nilai epsilon dapat dicari dengan rumus e1 = √ (1-0,294) = 0,840.
Mengacu pada output regresi pada bagian tabel Anova (Lampiran 4.4.6) dapat diketahui bahwa nilai signifikansi = 0,000 dan lebih kecil dari 0,05. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa model regresi, yakni Variabel X1, X2, melalui Y berpengaruh signifikan terhadap Z.
Berdasarkan hasil tabel Anova juga dapat dilihat bahwa sig.regressions = 0.000 berarti < α 0,05, dan dari output Uji-F di atas juga terlihat nilai Fhitung  Model 1 yaitu = 13,232 dan nilai Fhitung  Model 2 yaitu = 11,683. Apabila dibandingkan dengan Ftabel pada taraf nyata 95% dan α = 0,05 yaitu 0,677 maka thitung > ttabel  sehingga dapat disimpulkan bahwa: Ho yang menyatakan tidak terdapat pengaruh variabel pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi secara bersama sama terhadap kinerja guru ditolak dan Ha yang menyatakan terdapat pengaruh variabel kepemimpinan dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja guru diterima.

7. 	Hasil Uji Hipotesis Ketujuh
















a. Dependent Variable: Kinerja

Perhitungan dengan SPSS 21  atas pengaruh profesionalitas guru (Y) terhadap kinerja guru (Z) menghasilkan persamaan regresi  Z = 63,728 + 0,575 Y, dengan analisis regresi dan mempunyai makna sebagai berikut:
(1). Konstanta = 63,728
Jika variabel profesionalitas adalah nol (0), maka pengaruh autonomous sebesar 63,728 point terhadap Kinerja Guru.
(2). Koefisien Y (profesionalitas guru) = 0,593
Hal ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan skor profesionalitas guru  sebesar 1 (satu)  satuan maka akan menyebabkan kenaikan terhadap Kinerja Guru sebesar 0,575 pada konstanta 63,728.
Dari hasil tabel 4.72 dapat dilihat bahwa sig.regressions profesionalitas = 0.000 berarti < α 0,05, dan dari output Uji-t di atas juga terlihat nilai thitung yaitu = 5,205. Apabila dibandingkan dengan ttabel pada taraf nyata 95% dan α = 0,05 yaitu 0,677 maka thitung > ttabel  sehingga dapat disimpulkan bahwa: Ho yang menyatakan tidak terdapat pengaruh antara variabel  pengaruh profesionalitas guru  terhadap kinerja guru ditolak dan Ha yang menyatakan terdapat pengaruh antara pengaruh variabel profesionalitas guru terhadap kinerja guru diterima.
Sedangkan untuk mengetahui persentase pengaruh profesionalitas guru terhadap kinerja guru, dapat dilihat pada tabel 4.73 di bawah.
Tabel 4.73 
Persentase Pengaruh Y terhadap Z
Model Summary
Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate
1	,464a	,215	,207	7,33093
a. Predictors: (Constant), ProfesiSumber : Hasil Penelitian SPSS, 2018

	Berdasarkan tabel 4.73 dapat diketahui pengaruh variabel Y terhadap variabel Z dengan menggunakan koefisien Determinasi. Hasil analisis dengan menggunakan Program SPSS Versi 21 pada sub tabel model summary diperoleh makna sebagai berikut :




8.	Hasil Uji Hipotesis Kedelapan.

Pertanyaan penelitian ke delapan menyangkut masalah pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi  terhadap profesionalitas guru serta implikasinya terhadap kinerja guru.  Untuk mengetahui seberapa jauh nilai variabel endogen (Y) yaitu kinerja guru berubah jika variabel eksogen (X1) yaitu Kepemimpinan Kepala Madrasah dan  (X2) yaitu budaya organisasi dan (Y) Profesionalitas Guru diubah, maka koefien regresi. Persamaan regresi diperoleh dengan menggunakan  komputerisasi  program SPSS versi 21 kemudian hasilnya sebagai berikut:
Adapun hasil perhitungan dengan SPSS versi 21 (Lampiran 4.4.8) atas pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah, budaya organisasi dan profesionalitas guru secara bersama-sama terhadap kinerja guru menghasilkan persamaan regresi Z = 53,224 + 0,221 X1 + 0,271 X2 + 0,360 Y dengan analisis regresi dan hasil pengujian sebagai berikut:
Tabel 4.74 








a. Dependent Variable: KinerjaSumber : Hasil Penelitian SPSS, 2018

Perhitungan dengan SPSS atas pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Guru menghasilkan persamaan regresi  Z = 53,224 + 0,221 X1 + 0,271 X2 + 0,360 Y, dengan penjelasan terhadap data yang dibutuhkan sebagai berikut:
	Nilai Beta atau Koefisien Regresi X1 ke Z adalah 0,140
	Nilai Beta atau Koefisien Regresi X2 ke Z adalah 0,187
	Nilai Beta atau Koefisien Regresi Y ke Z adalah 0,291
Berdasarkan data SPSS juga dapat ditentukan pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap profesionalitas guru, dapat dilihat pada tabel 4.75 di bawah.
Tabel 4.75 
Pengaruh X1, X2, Y secara Bersama-sama terhadap Z

Model Summary
Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate
1	,515a	,265	,243	7,16384
a. Predictors: (Constant), Profesi, Pemimpin, Budaya
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS, 2018.

Berdasarkan tabel 4.75 terlihat bahwa hubungan kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi dan profesionalitas guru secara bersama-sama terhadap kinerja guru adalah sebesar R = 0,515, dapat dikatakan bahwa kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi dan Profesionalitas Guru terbukti secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Adapun nilai R Square=0,265 memiliki makna bahwa pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah, budaya organisasi  dan profesionalitas guru secara bersama-sama memiliki kontribusi sebesar 26,5% terhadap kinerja guru.  Adapun pengaruh variabel lain (epsilon) yang tidak diteliti dalam penelitian ini memiliki pengaruh sebesar 73,5%.
Untuk mengetahui variabel mana yang dominan di antara kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi dan Profesionalitas Guru yang berpengaruh terhadap kinerja guru dapat dilihat pada tabel 4.74 diatas. Adapun berdasarkan tabel 4.74 di atas, jelas bahwa pengaruh profesionalitas guru terhadap kinerja guru lebih besar dari pengaruh variabel lainnya. Berdasarkan analisis jalur juga diketahui nilai pengaruh profesionalitas guru terhadap kinerja guru lebih besar dari nilai pengaruh lainnya. Sehingga dapat diputuskan bahwa profesionalitas guru lebih dominan mempengaruhi kinerja guru daripada kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi.
Dengan menggunakan hasil yang dikeluarkan SPSS dalam bentuk tabel regresi model summary pada R Square sebesar 0,265. Sehingga dapat diambil keputusan bahwa pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi dan profesionalitas guru secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja guru dengan kontribusi sebesar 26,5%. Hal ini berarti bahwa kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi dan profesionalitas guru terbukti secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja guru, baik secara parsial maupun secara bersama-sama. Hasil ini sesuai dengan uji hipotesis, bahwa semakin baik kepemimpinan Kepala Madrasah Madrasah Aliyah dan budaya organisasinya dan profesionalitas guru, maka kinerja guru akan semakin kuat untuk selalu bersemangat dalam melaksanakan tugas dan fungsinya. 
Adapun faktor lain yang mempengaruhi kinerja guru (epsilon) selain kepemimpinan Kepala Madrasah, budaya organisasi dan profesionalitas guru yaitu sebesar 0,735 atau 73,5% harus diteliti lebih lanjut, karena kemungkinan kinerja guru meningkat justru dominasi pengaruh faktor lain yang tidak diteliti pada penelitian ini.

D. PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN
Pembahasan hasil penelitian deskriptif setiap variabel pada umumnya menunjukkan bahwa secara keseluruhan capaian rata rata seluruh variabel pada kategori baik. Berdasarkan analisis statistika yang telah diuraikan di halaman sebelumnya maka dapat diketahui nilai hasil statistik  pada masing-masing variabel dan besarnya pengaruh antara variabel eksogen terhadap variabel endogen. Berikut ini akan diuraikan hasil penelitian secara lebih rinci pada setiap pertanyaan penelitian yang diajukan sebelumnya, sebagai berikut.
1. 	Pengaruh Kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap Profesionalitas Guru.
Berdasarkan tabel model summary diketahui bahwa nilai korelasi antara kepemimpinan kepala madrasah dan profesionalitas guru sebesar 0,528 artinya terdapat hubungan positif yang erat antara kepemimpinan kepala madrasah dan profesionalitas guru. Dan nilai koefisien determinasi (KD) atau r2 adalah 0,278 atau sama dengan nilai 27,8%. Artinya kepemimpinan kepala madrasah memiliki kontribusi terhadap profesionalitas guru sebesar 27,8 sedangkan sisanya 72,8% di miliki oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model.
Untuk melihat hasil dari pengujian hipotesis secara keseluruhan tentang ada tidaknya hubungan linier dari variabel eksogen terhadap variabel endogen maka digunakan tabel Anova. Untuk variabel kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru diketahui nilai Sig. 0,000 dan nilai tersebut < Alpha 0,05 itu tandanya tolak hipotesis nol dan terima hipotesis alternatif yang artinya terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap profesionalitas guru.
Pada tabel Coefficients, digunakan untuk melihat hasil pengujian hipotesis mengenai ada tidaknya hubungan linier secara individual antara variabel eksogen terhadap variabel endogen. Uji statistik yang digunakan adalah uji t. Apabila nilai t tabel tidak diketahui maka bisa dilihat pada nilai signifikansi (sig.) nya apabila < 0,05 maka Hipotesis ditolak. Dari tabel diketahui nilai Sig. Kepemimpinan sebesar 0,000 itu artinya variabel kepemimpinan kepala madrasah berpengaruh signifikan terhadap profesionalitas guru. Untuk dapat melihat besarnya pengaruh langsung antara variabel eksogen terhadap variabel endogen, maka dapat dilihat koefisien Standardized Coefficients Beta, maka diketahui besarnya pengaruh langsung variabel kepemimpinan terhadap profesionalitas guru pada Madrasah Aliyah di Bandar Lampung sebesar 0,528.
Adapun dimensi yang ada pada variabel kepemimpinan kepala madrasah adalah kepribadian, manajerial, kewirausahaan, supervisi dan sosial. Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh skor dimensi yang tertinggi adalah dimensi sosial dari pemimpin dengan skor 369 dan skor rata-rata 3,65 dengan kategori sangat baik. Hal ini mengindikasikan bahwa sifat sosial dari kepemimpinan kepala madrasah lebih menonjol dibandingkan sifat-sifat lain yang dinilai oleh responden. Berdasarkan kategori tidak ada dimensi dari kepemimpinan kepala madrasah yang perlu diperbaiki dalam rangka peningkatan kepemimpinan kepala madrasah karena hampir semua kategorinya berapa dalam kategori sangat baik.  Tetapi apabila dibutuhkan perbaikan maka yang menjadi prioritas perbaikan adalah dimensi supervisi karena memiliki skor paling kecil yaitu  357 dengan skor rata-rata yang paling kecil juga yaitu 3,53. Hal ini mengindikasikan bahwa selama ini kepemimpinan kepala madrasah masih kurang dalam melakukan supervisi terhadap para gurunya sehingga skor dimensi ini menjadi dimensi yang terendah.
Berdasarkan hasil jawaban para guru tentang persepsi guru terhadap kepemimpinan kepala madrasah, ternyata bahwa kepemimpinan Kepala Madrasah, dipersepsi guru dengan dengan kategori baik dan sangat baik. Berdasarkan kategori maka peningkatan terhadap  kepemimpin kepala sekolah ini dapat dilakukan dengan memperbaiki kemampuan manajerial, kemampuan kewirausahaan, kemampuan supervisi dan sebagian dari kemampuan sosial pemimpin. Namun, dari kedelapan belas indikator kepemimpinan kepala madrasah tersebut ternyata bahwa Kepala Madrasah memiliki keinginan yang kuat dalam pengembangan diri sebagai Kepala Madrasah memiliki skor rata rata paling tinggi (3,40), sedangkan indikator bahwa Kepala Madrasah memiliki naluri kewirausahaan dalam mengelola kegiatan produksi/jasa Madrasah sebagai sumber pembelajaran bagi peserta didik memiliki skor rata-rata yang paling rendah dibandingkan indikator yang lainnya (3,13). Indikator naluri kewirausahaan ini menjadi prioritas dalam memperbaiki kepemimpinan kepala madrasah dalam rangka meningkatkan profesionalitas guru.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Jacob dan Jakckues tentang kepemimpinan yang mempengaruhi profesionalitas, sehingga kepemimpinan menjadi sebuah proses memberi arti pengarahan yang berarti terhadap suatu usaha kolektif dan yang mengakibatkan kesediaan untuk melakukan usaha yang diinginkan untuk mencapai sasaran​[239]​.	

2. 	Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Profesionalitas Guru.
Berdasarkan tabel model summary diketahui bahwa nilai korelasi antara kepemimpinan kepala madrasah dan profesionalitas guru sebesar 0,529 artinya terdapat hubungan positif yang erat antara kepemimpinan kepala madrasah dan profesionalitas guru. Dan nilai koefisien determinasi (KD) atau r2 adalah 0,280 atau sama dengan nilai 28%. Artinya kepemimpinan kepala madrasah memiliki kontribusi terhadap profesionalitas guru sebesar 28% sedangkan sisanya 72% di miliki oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model.
Untuk melihat hasil dari pengujian hipotesis secara keseluruhan tentang ada tidaknya hubungan linier dari variabel eksogen terhadap variabel endogen maka digunakan tabel Anova. Untuk variabel kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru diketahui nilai Sig. 0,000 dan nilai tersebut < Alpha 0,05 itu tandanya tolak hipotesis nol dan terima hipotesis alternatif yang artinya terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap profesionalitas guru.
Pada tabel Coefficients, digunakan untuk melihat hasil pengujian hipotesis mengenai ada tidaknya hubungan linier secara individual antara variabel eksogen terhadap variabel endogen. Uji statistik yang digunakan adalah uji t. Apabila nilai t tabel tidak diketahui maka bisa dilihat pada nilai signifikansi (sig.) nya apabila < 0,05 maka Hipotesis ditolak. Dari tabel diketahui nilai Sig. budaya organisasi sebesar 0,000 itu artinya variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap profesionalitas guru. Untuk dapat melihat besarnya pengaruh langsung antara variabel eksogen terhadap variabel endogen, maka dapat dilihat koefisien Standardized Coefficients Beta, maka diketahui besarnya pengaruh langsung variabel budaya organisasi terhadap profesionalitas guru pada Madrasah Aliyah di Bandar Lampung sebesar 0,529.
Adapun dimensi yang ada pada variabel budaya organisasi adalah kewaspadaan, keterikatan, kredibilitas, akuntabilitas, pemberdayaan, dorongan dan pilihan pilihan. Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh skor dimensi yang tertinggi adalah dimensi pemberdayaan dari variabel budaya organisasi dengan skor 304 dan skor rata-rata 3,01 dengan kategori baik. Hal ini mengindikasikan bahwa pemberdayaan dari budaya organisasi yang berlaku dan ada lebih menonjol dibandingkan dimensi lain yang dinilai oleh responden. Berdasarkan kategori masih ada dimensi yang berada dalam kategori cukup baik dan perlu diperbaiki yaitu dimensi kewaspadaan, dimensi keterikatan, dimensi pililhan-pilihan.  Perbaikan ini dibutuhkan agar dapat merubah dimensi ini memiliki kategori yang baik sehingga secara tidak langsung akan memperbaiki budaya organisasi berdasarkan persepsi responden. Adapun prioritas terhadap perbaikan dimensi ini, maka yang menjadi prioritas perbaikan adalah dimensi keterikatan karena memiliki skor paling kecil yaitu  247 dengan skor rata-rata yang paling kecil juga yaitu 2,45. Hal ini mengindikasikan bahwa selama ini keterikatan antara budaya organisasi dengan nilai nilai positif masih kurang dalam persepsi para gurunya sehingga dimensi ini menjadi dimensi yang terendah.
Berdasarkan hasil jawaban para guru tentang persepsi guru terhadap budaya organisasi, ternyata bahwa budaya organisasi, dipersepsi guru dengan dengan kategori cukup baik, baik dan sangat baik. Berdasarkan kategori maka peningkatan terhadap  budaya organisasi di Madrasah Aliyah ini dapat dilakukan dengan memperbaiki pernyataan dengan kategori yang cukup baik yaitu : kewaspadaan terutama kepedulian terhadap standar yang diberlakukan di madrasah, keterikatan terutatama sukap peduli terhadap permasalahan yang sedang dihadapi madrasah, kredibilitas terutama tentang pengakuan kepala madrasah tentang pengakuan kinerja, akuntabilitas tentang tanggung jawab mengajar, dan pilihan pilihan terutama tentang suasana kerja yang kerja yang kondusif. Namun, dari keempat belas indikator budaya organisasi tersebut ternyata bahwa guru  merasa senang dengan profesinya sebagai guru, karena merasa mampu mengaktualisasikan kemampuan yang dimiliki memiliki skor rata rata paling tinggi (3,36), sedangkan indikator suasana kerja yang tidak kondusif seperti di Madrasah Aliyah ini membuat para guru berpikir untuk beralih profesi dan mencari pekerjaan yang lain memiliki skor rata-rata yang paling rendah dibandingkan indikator yang lainnya (2,16). Indikator pengaruh suasana kerja terhadap pilihan profesi guru ini menjadi prioritas dalam memperbaiki budaya organisasi dalam rangka meningkatkan profesionalitas guru.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Schuller dan Jackson yaitu budaya organisasi juga berperan dalam meningkatkan profesionalitas. Budaya organisasi dapat mempengaruhi profesionalitas  dalam meningkatkan efektivitas kinerja bisnis​[240]​. Sumber daya manusia yang produktif karena budaya organisasinya akan meningkatkan profesionalitas dalam bekerja untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi.

3. 	Pengaruh Kepemimpinan Kepala Madrasah  dan Budaya Organisasi terhadap Profesionalitas Guru.
Dengan menggunakan analisis verifikatif dapat dilakukan verifikasi atas perhitungan manual yang dimasukkan dalam bentuk tabel di Excel dengan hasil yang dikeluarkan SPSS dalam bentuk regresi model summary. Adapun  tabel perhitungan manual menggunakan analisis jalur pengaruh kepemimpinan kepala madrasarh dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap profesionalitas guru menghasilkan nilai sebesar 0,375, yang kemudian diverifikasi berdasarkan hasil perhitungan regresi dari SPSS yang dapat dilihat di Model Summary pada R Square sebesar 0,375. Sehingga dapat disampaikan bahwa pengaruh kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap profesionalitas guru dengan kontribusi sebesar 37,5%.  Hal ini berarti bahwa kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi terbukti secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap profesionalitas guru. Hasil ini sesuai dengan uji hipotesis, bahwa semakin baik kepemimpinan Kepala Madrasah Madrasah Aliyah dan budaya organisasinya, maka profesionalitas guru akan semakin baik. 
Untuk mengetahui variabel mana yang dominan di antara kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi yang berpengaruh terhadap profesionalitas guru dapat dilihat pada tabel Coefficient, dimana terlihat bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap profesionalitas guru sebesar 0,356 lebih besar dari pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru sebesari 0,353. Berdasarkan analisis jalur juga diketahui nilai pengaruh budaya organisasi terhadap profesionalitas adalah 0,188 lebih besar dari nilai pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru yaitu 0,186. Sehingga dapat diputuskan secara partial bahwa budaya organisasi lebih dominan mempengaruhi profesionalitas guru daripada kepemimpinan Kepala Madrasah. 
Selain itu berdasarkan analisis jalur juga membahas tentang pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung diantara variabel dua eksogen dan satu variabel endogen. Adapun berdasarkan perhitungan manual diketahui bahwa pengaruh langsung kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru adalah sebesar 0,125 dan pengaruh tidak langsungnya yaitu kepemimpinan kepala madrasah melalui budaya organisasi terhadap profesionalitas guru adalah 0,062. Sehingga dapat disampaikan bahwa dalam penelitian ini pengaruh kepemimpinan kepala madrasah melalui budaya organisasi terhadap profesionalitas guru memiliki pengaruh langsung yang lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsungnya yaitu melalui budaya organisasi.
Selain itu berdasarkan perhitungan manual diketahui bahwa pengaruh langsung budaya organisasi terhadap profesionalitas guru adalah sebesar 0,127 dan pengaruh tidak langsungnya yaitu budaya organisasi melalui kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru adalah 0,062. Sehingga dapat disampaikan bahwa dalam penelitian ini pengaruh budaya organisasi melalui kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru memiliki pengaruh langsung yang lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsungnya yaitu melalui budaya organisasi.
Berdasarkan perbandingan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung antara variabel eksogen yaitu kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisais terhadap variabel endogen yaitu profesionalita guru diperoleh hasil bahwa pengaruh langsung mendominasi dibandingkan pengaruh tidak langsung. Sehingga untuk meningkatkan profesionalitas guru sebaiknya menggunakan pengaruh langsung dari masing-masing variabel atau dalam artian memperbaiki secara langsung variabel kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi yang  memiliki pengaruh terhadap profesionalitas guru.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Schuller dan Jackson yaitu di samping kepemimpinan yang baik akan meningkatkan profesionalitas, ternyata budaya organisasi juga berperan dalam meningkatkan profesionalitas. Sehingga kepemimpinan dan budaya organisasi dapat mempengaruhi profesionalitas  dalam meningkatkan efektivitas kinerja bisnis​[241]​. 

4. 	Pengaruh Kepemimpinan Kepala Madrasah  terhadap Kinerja Guru.
Berdasarkan tabel model summary diketahui bahwa nilai korelasi antara kepemimpinan kepala madrasah dan profesionalitas guru sebesar 0,385 artinya terdapat hubungan positif yang sedang antara kepemimpinan kepala madrasah dan kinerja guru. Dan nilai koefisien determinasi (KD) atau r2 adalah 0,149 atau sama dengan nilai 14,9%. Artinya kepemimpinan kepala madrasah memiliki kontribusi terhadap profesionalitas guru sebesar 14,9 sedangkan sisanya 85,1% di miliki oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model.
Untuk melihat hasil dari pengujian hipotesis secara keseluruhan tentang ada tidaknya hubungan linier dari variabel eksogen terhadap variabel endogen maka digunakan tabel Anova. Untuk variabel kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru diketahui nilai Sig. 0,000 dan nilai tersebut < Alpha 0,05 itu tandanya tolak hipotesis nol dan terima hipotesis alternatif yang artinya terdapat pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru.
Pada tabel Coefficients, digunakan untuk melihat hasil pengujian hipotesis mengenai ada tidaknya hubungan linier secara individual antara variabel eksogen terhadap variabel endogen. Uji statistik yang digunakan adalah uji t. Apabila nilai t tabel tidak diketahui maka bisa dilihat pada nilai signifikansi (sig.) nya apabila < 0,05 maka Hipotesis ditolak. Dari tabel diketahui nilai Sig. Kepemimpinan sebesar 0,000 itu artinya variabel kepemimpinan kepala madrasah berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Untuk dapat melihat besarnya pengaruh langsung antara variabel eksogen terhadap variabel endogen, maka dapat dilihat koefisien Standardized Coefficients Beta, maka diketahui besarnya pengaruh langsung variabel kepemimpinan terhadap profesionalitas guru pada Madrasah Aliyah di Bandar Lampung sebesar 0,385.
Adapun dimensi yang ada pada variabel kepemimpinan kepala madrasah adalah kepribadian, manajerial, kewirausahaan, supervisi dan sosial. Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh skor dimensi yang tertinggi adalah dimensi sosial dari pemimpin dengan skor 369 dan skor rata-rata 3,65 dengan kategori sangat baik. Hal ini mengindikasikan bahwa sifat sosial dari kepemimpinan kepala madrasah lebih menonjol dibandingkan sifat-sifat lain yang dinilai oleh responden. Berdasarkan kategori tidak ada dimensi dari kepemimpinan kepala madrasah yang perlu diperbaiki dalam rangka peningkatan kepemimpinan kepala madrasah karena hampir semua kategorinya berapa dalam kategori sangat baik.  Tetapi apabila dibutuhkan perbaikan maka yang menjadi prioritas perbaikan adalah dimensi supervisi karena memiliki skor paling kecil yaitu  357 dengan skor rata-rata yang paling kecil juga yaitu 3,53. Hal ini mengindikasikan bahwa selama ini kepemimpinan kepala madrasah masih kurang dalam melakukan supervisi terhadap para gurunya sehingga skor dimensi ini menjadi dimensi yang terendah.
Berdasarkan hasil jawaban para guru tentang persepsi guru terhadap kepemimpinan kepala madrasah, ternyata bahwa kepemimpinan Kepala Madrasah, dipersepsi guru dengan dengan kategori baik dan sangat baik. Berdasarkan kategori maka peningkatan terhadap  kepemimpin kepala sekolah ini dapat dilakukan dengan memperbaiki kemampuan manajerial, kemampuan kewirausahaan, kemampuan supervisi dan sebagian dari kemampuan sosial pemimpin. Namun, dari kedelapan belas indikator kepemimpinan kepala madrasah tersebut ternyata bahwa Kepala Madrasah memiliki keinginan yang kuat dalam pengembangan diri sebagai Kepala Madrasah memiliki skor rata rata paling tinggi (3,40), sedangkan indikator bahwa Kepala Madrasah memiliki naluri kewirausahaan dalam mengelola kegiatan produksi/jasa Madrasah sebagai sumber pembelajaran bagi peserta didik memiliki skor rata-rata yang paling rendah dibandingkan indikator yang lainnya (3,13). Indikator naluri kewirausahaan ini menjadi prioritas dalam memperbaiki kepemimpinan kepala madrasah dalam rangka meningkatkan profesionalitas guru.
Kepemimpinan Kepala Madrasah terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru dengan kontribusi. Besarnya kontribusi atau sumbangan pengaruh langsung sebesar 14,9%. Adapun besarnya kontribusi atau sumbangan pengaruh tidak langsung sebesar 6% . Sehingga kontribusi secara total baik itu secara langsung maupun tidak langsung sebesar 20,9% dan dan sisanya 79,1% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini. Dengan demikian, kinerja guru dapat ditingkatkan dengan cara mengefektifkan secara langsung kepemimpinan Kepala Madrasah.




5. 	Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Guru.
Berdasarkan tabel model summary diketahui bahwa nilai korelasi antara budaya organisasi  dan kinerja guru sebesar 0,410 artinya terdapat hubungan positif yang erat antara budaya organisasi dan kinerja guru. Dan nilai koefisien determinasi (KD) atau r2 adalah 0,168 atau sama dengan nilai 16,8%. Artinya budaya organisasi memiliki kontribusi terhadap kinerja guru sebesar 16,8 sedangkan sisanya 83,2% di miliki oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model.
Untuk melihat hasil dari pengujian hipotesis secara keseluruhan tentang ada tidaknya hubungan linier dari variabel eksogen terhadap variabel endogen maka digunakan tabel Anova. Untuk variabel budaya organisasi terhadap kienrja guru diketahui nilai Sig. 0,000 dan nilai tersebut < Alpha 0,05 itu tandanya tolak hipotesis nol dan terima hipotesis alternatif yang artinya terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru.
Pada tabel Coefficients, digunakan untuk melihat hasil pengujian hipotesis mengenai ada tidaknya hubungan linier secara individual antara variabel eksogen terhadap variabel endogen. Uji statistik yang digunakan adalah uji t. Apabila nilai t tabel tidak diketahui maka bisa dilihat pada nilai signifikansi (sig.) nya apabila < 0,05 maka Hipotesis ditolak. Dari tabel diketahui nilai Sig. budaya sebesar 0,000 itu artinya variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Untuk dapat melihat besarnya pengaruh langsung antara variabel eksogen terhadap variabel endogen, maka dapat dilihat koefisien Standardized Coefficients Beta, maka diketahui besarnya pengaruh langsung variabel budaya organisasi terhadap kinerja guru pada Madrasah Aliyah di Bandar Lampung sebesar 0,159.
Adapun dimensi yang ada pada variabel budaya organisasi adalah kewaspadaan, keterikatan, kredibilitas, akuntabilitas, pemberdayaan, dorongan dan pilihan pilihan. Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh skor dimensi yang tertinggi adalah dimensi pemberdayaan dari variabel budaya organisasi dengan skor 304 dan skor rata-rata 3,01 dengan kategori baik. Hal ini mengindikasikan bahwa pemberdayaan dari budaya organisasi yang berlaku dan ada lebih menonjol dibandingkan dimensi lain yang dinilai oleh responden. Berdasarkan kategori masih ada dimensi yang berada dalam kategori cukup baik dan perlu diperbaiki yaitu dimensi kewaspadaan, dimensi keterikatan, dimensi pililhan-pilihan.  Perbaikan ini dibutuhkan agar dapat merubah dimensi ini memiliki kategori yang baik sehingga secara tidak langsung akan memperbaiki budaya organisasi berdasarkan persepsi responden. Adapun prioritas terhadap perbaikan dimensi ini, maka yang menjadi prioritas perbaikan adalah dimensi keterikatan karena memiliki skor paling kecil yaitu  247 dengan skor rata-rata yang paling kecil juga yaitu 2,45. Hal ini mengindikasikan bahwa selama ini keterikatan antara budaya organisasi dengan nilai nilai positif masih kurang dalam persepsi para gurunya sehingga dimensi ini menjadi dimensi yang terendah.
Berdasarkan hasil jawaban para guru tentang persepsi guru terhadap budaya organisasi, ternyata bahwa budaya organisasi, dipersepsi guru dengan dengan kategori cukup baik, baik dan sangat baik. Berdasarkan kategori maka peningkatan terhadap  budaya organisasi di Madrasah Aliyah ini dapat dilakukan dengan memperbaiki pernyataan dengan kategori yang cukup baik yaitu : kewaspadaan terutama kepedulian terhadap standar yang diberlakukan di madrasah, keterikatan terutatama sukap peduli terhadap permasalahan yang sedang dihadapi madrasah, kredibilitas terutama tentang pengakuan kepala madrasah tentang pengakuan kinerja, akuntabilitas tentang tanggung jawab mengajar, dan pilihan pilihan terutama tentang suasana kerja yang kerja yang kondusif. Namun, dari keempat belas indikator budaya organisasi tersebut ternyata bahwa guru  merasa senang dengan profesinya sebagai guru, karena merasa mampu mengaktualisasikan kemampuan yang dimiliki memiliki skor rata rata paling tinggi (3,36), sedangkan indikator suasana kerja yang tidak kondusif seperti di Madrasah Aliyah ini membuat para guru berpikir untuk beralih profesi dan mencari pekerjaan yang lain memiliki skor rata-rata yang paling rendah dibandingkan indikator yang lainnya (2,16). Indikator pengaruh suasana kerja terhadap pilihan profesi guru ini menjadi prioritas dalam memperbaiki budaya organisasi dalam rangka meningkatkan kinerja guru.
Budaya organisasi pada Madrasah Aliyah terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru dengan kontribusi. Besarnya kontribusi atau sumbangan pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja guru adalah sebesar 16,8%. Adapun kontribusi atau sumbangan pengaruh tidak langsung sebesar 6,02%. Sehingga kontribusi secara total baik itu secara langsung maupun tidak langsung sebesar 22,8% dan dan sisanya 77,2% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini. Dengan demikian, kinerja guru dapat ditingkatkan dengan cara mengembangkan dan memperkuat budaya organisasi pada Madrasah Aliyah; 
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Rhee yang menyatakan bahwa kinerja sangat ditentukan oleh budaya organisasi pada pekerjaannya​[245]​.  Menurut Mathis & Jackson, Budaya organisasi adalah kebiasaan pegawai yang dapat dihubungkan dengan peningkatan kinerja individu atau tim​[246]​.

6. 	Pengaruh Kepemimpinan Kepala Madrasah  dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Guru.
Dengan menggunakan analisis verifikatif dapat dilakukan verifikasi atas perhitungan manual yang dimasukkan dalam bentuk tabel di Excel dengan hasil yang dikeluarkan SPSS dalam bentuk regresi model summary. Adapun  tabel perhitungan manual menggunakan analisis jalur pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja guru menghasilkan nilai sebesar 0,213, yang kemudian diverifikasi berdasarkan hasil perhitungan regresi dari SPSS yang dapat dilihat di Model Summary pada R Square sebesar 0,213. Sehingga dapat disampaikan bahwa pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap profesionalitas guru dengan kontribusi sebesar 21,3%.  Hal ini berarti bahwa kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi terbukti secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja guru. Hasil ini sesuai dengan uji hipotesis, bahwa semakin baik kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasinya, maka kinerja guru akan semakin baik. 
Untuk mengetahui variabel mana yang dominan di antara kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi yang berpengaruh terhadap kinerja guru dapat dilihat pada tabel Coefficient, dimana terlihat bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru lebih besar dari pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru. Berdasarkan analisis jalur juga diketahui nilai pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru lebih besar nilainya dari nilai pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru. Sehingga dapat diputuskan secara partial bahwa budaya organisasi lebih dominan mempengaruhi kinerja guru daripada kepemimpinan Kepala Madrasah. 
Selain itu berdasarkan analisis jalur juga membahas tentang pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung diantara variabel dua eksogen dan satu variabel endogen. Adapun berdasarkan perhitungan manual diketahui bahwa pengaruh langsung kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru adalah sebesar 0,125 dan pengaruh tidak langsungnya yaitu kepemimpinan kepala madrasah melalui budaya organisasi terhadap profesionalitas guru adalah 0,062. Sehingga dapat disampaikan bahwa dalam penelitian ini pengaruh kepemimpinan kepala madrasah melalui budaya organisasi terhadap profesionalitas guru memiliki pengaruh langsung yang lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsungnya yaitu melalui budaya organisasi.
Selain itu berdasarkan perhitungan manual diketahui bahwa pengaruh langsung budaya organisasi terhadap profesionalitas guru adalah sebesar 0,127 dan pengaruh tidak langsungnya yaitu budaya organisasi melalui kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru adalah 0,062. Sehingga dapat disampaikan bahwa dalam penelitian ini pengaruh budaya organisasi melalui kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru memiliki pengaruh langsung yang lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsungnya yaitu melalui budaya organisasi.
Berdasarkan perbandingan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung antara variabel eksogen yaitu kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisais terhadap variabel endogen yaitu profesionalita guru diperoleh hasil bahwa pengaruh langsung mendominasi dibandingkan pengaruh tidak langsung. Sehingga untuk meningkatkan profesionalitas guru sebaiknya menggunakan pengaruh langsung dari masing-masing variabel atau dalam artian memperbaiki secara langsung variabel kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi yang  memiliki pengaruh terhadap profesionalitas guru.
Kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi pada Madrasah Aliyah secara bersama-sama terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Besarnya kontribusi atau sumbangan pengaruh langsung sebesar 21,3%. Adapun besarnya kontribusi atau sumbangan pengaruh tidak langsung sebesar 8,1% . Berdasarkan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung maka di dapat pengaruh total sebesar 42,8% dan dan sisanya 57,2% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Endang dan Yelvia tentang pengaruh kepemimpinan kepala sekolah dan budaya organisasi terhadap kinerja guru​[247]​. Sehingga untuk meningkatkan kinerja guru dapat mempertimbangkan faktor kepemimpinan dan budaya organisasi secara bersama-sama.
7. 	Pengaruh Profesionalitas Guru terhadap Kinerja Guru.
Berdasarkan tabel model summary diketahui bahwa nilai korelasi antara profesionalitas guru dan kinerja guru sebesar 0,464 artinya terdapat hubungan positif yang erat antara profesionalitas guru dan kinerja guru. Dan nilai koefisien determinasi (KD) atau r2 adalah 0,215 atau sama dengan nilai 21,5%. Artinya budaya organisasi memiliki kontribusi terhadap kinerja guru sebesar 21,5% sedangkan sisanya 78,5% di miliki oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model.
Untuk melihat hasil dari pengujian hipotesis secara keseluruhan tentang ada tidaknya hubungan linier dari variabel eksogen terhadap variabel endogen maka digunakan tabel Anova. Untuk variabel profesionalitas guru terhadap kienrja guru diketahui nilai Sig. 0,000 dan nilai tersebut < Alpha 0,05 itu tandanya tolak hipotesis nol dan terima hipotesis alternatif yang artinya terdapat pengaruh profesionalitas guru terhadap kinerja guru.
Pada tabel Coefficients, digunakan untuk melihat hasil pengujian hipotesis mengenai ada tidaknya hubungan linier secara individual antara variabel eksogen terhadap variabel endogen. Uji statistik yang digunakan adalah uji t. Apabila nilai t tabel tidak diketahui maka bisa dilihat pada nilai signifikansi (sig.) nya apabila < 0,05 maka Hipotesis ditolak. Dari tabel diketahui nilai Sig. profesionalitas sebesar 0,000 itu artinya variabel profesionalitas guru berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Untuk dapat melihat besarnya pengaruh langsung antara variabel eksogen terhadap variabel endogen, maka dapat dilihat koefisien Standardized Coefficients Beta, maka diketahui besarnya pengaruh langsung variabel profesionalitas guru terhadap kinerja guru pada Madrasah Aliyah di Bandar Lampung sebesar 0,464.
Adapun dimensi yang ada pada variabel budaya organisasi adalah komitmen dalam pembelajaran, menguasai materi, tanggung jawab, meningkatkan pengetahuan, dan lingkungan profesi. Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh skor dimensi yang tertinggi adalah dimensi lingkungan profesi dari variabel profesionalitas guru dengan skor 342 dan skor rata-rata 3,39 dengan kategori sangat baik. Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan profesi dari profesionalitas guru yang ada lebih menonjol dibandingkan dimensi lain yang dinilai oleh responden. Berdasarkan kategori dari dimensi yang ada ternyata semua dimensi dari profesionalitas guru ini berada dalam kategori baik bahkan satu dimensi sudah sangat baik.  Perbaikan hanya dibutuhkan agar dapat merubah dimensi yang baiki ini menjadi memiliki kategori yang sangat baik, sehingga secara tidak langsung akan memperbaiki profesionalitas guru berdasarkan persepsi responden. Adapun prioritas terhadap perbaikan dimensi dari profesionalitas guru ini adalah dimensi meningkatkan pengetahuian karena memiliki skor paling kecil yaitu  280 dengan skor rata-rata yang paling kecil juga yaitu 2,77. Hal ini mengindikasikan bahwa selama ini kemampuan guru terutama pengetahuan tentang materi dianggap masih kurang dalam persepsi para gurunya sehingga dimensi ini menjadi dimensi yang terendah.
Berdasarkan hasil jawaban para guru tentang persepsi guru terhadap profesionalitas guru, ternyata bahwa profesionalitas guru, dipersepsi guru dengan dengan kategori cukup baik, baik dan sangat baik. Berdasarkan kategori maka peningkatan terhadap  profesionalitas guru di Madrasah Aliyah ini dapat dilakukan dengan memperbaiki pernyataan dengan kategori yang cukup baik yaitu : guru kurang bersemangat dalam memberikan materi pelajaran kepada siswa, karena gaji yang diterima kurang memadai; Menguasai materi pelajaran secara lebih mendalam merupakan kewajiban setiap siswa, bukan kewajiban guru; Guru kurang peduli dengan tingkat dan kualifikasi kelulusan siswa, karena merasa kurang dihargai sebagai guru. Namun, dari kedua puluh indikator profesionalitas guru  tersebut ternyata bahwa guru selalu berusaha untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilannya dengan belajar dan berlatih, memiliki skor yang paling tinggi (3,41). Sedangkan pernyataan tingkat kepedulian terhadap kualifikasi kelulusan siswa memiliki rata-rata skor terendah (2,33). Indikator tanggung jawab atas keberhasilan siswa ini harus segera diperbaiki karena akan berdampak terhadap profesionalitas guru. Pilihan memperbaiki pernyataan kepedulian guru terhadap tingkat dan kualifikasi kelulusan siswa ini menjadi prioritas dalam memperbaiki profesionalitas guru dalam rangka meningkatkan kinerja guru.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Al-Khalifa dan Peterson, mengatakan bahwa: “kinerja pegawai akan meningkat apabila pegawai merasa puas dalam pekerjaannya dan profesional dalam melakukan pekerjaan​[248]​. Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja pegawai adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor profesionalitas (profesionality). Hubungan yang positif antara profesional yang tinggi dengan pencapaian kinerja pegawai. 
8. 	Pengaruh Kepemimpinan Kepala Madrasah, Budaya Organisasi dan Profesionalitas Guru terhadap Kinerja Guru.
Dengan menggunakan analisis verifikatif dapat dilakukan verifikasi atas perhitungan manual yang dimasukkan dalam bentuk tabel di Excel dengan hasil yang dikeluarkan SPSS dalam bentuk regresi model summary. Adapun  tabel perhitungan manual menggunakan analisis jalur pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi dan profesionalitas guru secara bersama-sama terhadap kinerja guru menghasilkan nilai sebesar 0,266, yang kemudian diverifikasi berdasarkan hasil perhitungan regresi dari SPSS yang dapat dilihat di Model Summary pada R Square sebesar 0,265 (terjadi selisih antara perhitungan excel dan SPSS tetapi masih dianggap wajar karena pembulatan). Sehingga dapat disampaikan bahwa pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi dan profesionalitas guru secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja guru dengan kontribusi sebesar 26,5%.  Hal ini berarti bahwa kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi dan profesionalitas guru terbukti secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja guru. Hasil ini sesuai dengan uji hipotesis, bahwa semakin baik kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasinya dan profesionalitas gurunya, maka kinerja guru juga akan semakin baik. 
Untuk mengetahui variabel mana yang dominan di antara kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi dan profesionalitas guru yang berpengaruh terhadap kinerja guru dapat dilihat pada tabel Coefficient, dimana terlihat bahwa pengaruh profesionalitas guru terhadap kinerja guru lebih besar dari pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru dan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru. Selanjutnya pengaruh budaya organisasi lebih besar terhadap kinerja guru dibandingkan pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru.
 Berdasarkan analisis jalur juga diketahui nilai pengaruh profesionalitas guru terhadap kinerja guru lebih besar nilainya dari nilai pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru dan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru. Selanjutnya pengaruh budaya organisasi lebih besar terhadap kinerja guru dibandingkan pengaruh kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru. Sehingga dapat diputuskan secara partial secara berturut berdasarkan dominasi terbesar bahwa profesionalitas guru mempengaruh kinerja guru lebih dominan dibandingkan kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi, selanjutnya budaya organisasi lebih dominan mempengaruhi kinerja guru daripada kepemimpinan Kepala Madrasah. 
Selain itu berdasarkan analisis jalur juga membahas tentang pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung diantara variabel dua eksogen dan satu variabel endogen. Adapun berdasarkan perhitungan manual diketahui bahwa pengaruh langsung kepemimpinan kepala madrasah terhadap profesionalitas guru adalah sebesar 0,020 dan pengaruh tidak langsungnya yaitu kepemimpinan kepala madrasah melalui budaya organisasi terhadap kinerja guru adalah 0,013 dan dilanjutkan pengaruh tidak langsung kepemimpinan kepala madrasah melalui profesionalitas guru terhadap kinerja guru adalah 0,022. Sehingga dapat disampaikan bahwa dalam penelitian ini pengaruh kepemimpinan kepala madrasah melalui budaya organisasi dan profesionalitas guru terhadap kinerja guru memiliki pengaruh tidak langsung yang lebih besar dibandingkan pengaruh langsungnya.
Selain itu berdasarkan perhitungan manual diketahui bahwa pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja guru adalah sebesar 0,035 dan pengaruh tidak langsungnya yaitu budaya organisasi melalui kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru adalah 0,013 dan dilanjutkan pengaruh tidak langsung budaya organisasi melalui profesionalitas guru terhadap kinerja guru adalah 0,029. Sehingga dapat disampaikan bahwa dalam penelitian ini pengaruh budaya organisasi melalui kepemimpinan kepala madrasah dan profesionalitas guru terhadap kinerja guru memiliki pengaruh tidak langsung yang lebih besar dibandingkan pengaruh langsungnya.
Selanjutnya untuk perhitungan manual diketahui bahwa pengaruh langsung profesionalitas guru terhadap kinerja guru adalah sebesar 0,085 dan pengaruh tidak langsungnya yaitu profesionalitas guru melalui kepemimpinan kepala madrasah terhadap kinerja guru adalah 0,022 dan dilanjutkan pengaruh tidak langsung profesionalitas guru melalui budaya organisasi terhadap kinerja guru adalah 0,029. Sehingga dapat disampaikan bahwa dalam penelitian ini pengaruh profesionalitas guru  melalui kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi terhadap kinerja guru memiliki pengaruh langsung yang lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsungnya.
Berdasarkan perbandingan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung antara variabel eksogen yaitu kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi dan profesionalitas guru terhadap variabel endogen yaitu kinerja guru diperoleh hasil bahwa pengaruh langsung mendominasi dibandingkan pengaruh tidak langsung. Sehingga untuk meningkatkan kinerja guru sebaiknya menggunakan pengaruh langsung dari masing-masing variabel atau dalam artian memperbaiki secara langsung variabel kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi serta profesionalitas guru yang  memiliki pengaruh terhadap kinerja guru.
Adapun pengaruh kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi dan profesionalitas guru secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja guru memiliki  kontribusi sebesar 26,5%.  Sisanya sebesar 73,5% dipengaruhi faktor lain yang tidak dalam penelitian ini. Kecilnya kontribusi yang dihasilkan dari pengaruh simultan variabel eksogen terhadap kinerja guru membuat penelitian ini menyarankan untuk melakukan penelitian lebih lanjut dengan melibatkan variabel lain di luar variabel yang telah di teliti dalam penelitian ini, karena kemungkinan kinerja guru meningkat justru dominasi pengaruh faktor lain yang tidak diteliti pada penelitian ini.
Hasil penelitian ini telah sesuai dengan pandangan ahli yang menyampaikan bahwa di samping kepemimpinan kepala madrasah dan budaya organisasi,  ternyata profesionalitas juga dapat meningkatkan kinerja. Hal ini mengacu pada pendapat Handoko bahwa profesionalitas sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang memperlihatkan kemampuan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan untuk meningkatkan kinerja mereka​[249]​. Demikian juga Robbins, mengemukakan bahwa profesionalitas sebagai kemampuan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan-tujuan organisasi yaitu kinerja, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual​[250]​.

9. Keterbatasan Penelitian
1.	Penelitian ini dilakukan pada guru Madrasah Aliyah di Bandar Lampung; karena guru juga berada pada satu kota di provinsi Lampung, hasil penelitian ini tentu belum sepenuhnya mewakili guru pada provinsi lain.
2.	Pada penelitian ini, variabel yang diteliti adalah kepemimpinan Kepala Madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru sebagai variabel penyebab yang dapat meningkatkan kinerja guru. Padahal masih banyak penelitian terdahulu yang menemukan bahwa kinerja guru dapat disebabkan oleh variabel lain, misalnya kondisi lingkungan organisasi (Paul, 2002), dan Insentif (Patricia, 2007).





KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN

Pada bab ini dikemukakan kesimpulan yang merupakan jawaban dari rumusan masalah dan memaparkan temuan-temuan yang diperoleh dalam penelitian. Selain itu, bab ini juga memaparkan implikasi tiap variabel dengan menjelaskan langkah praktis yang dapat dilakukan berkaitan dengan temuan penelitian, seperti implikasi kepemimpinan kepala madrasah, implikasi budaya organisasi, dan implikasi profesionalitas guru, sehingga pada setiap konstruk terdapat masukan untuk Madrasah Aliyah sebagai langkah praktis dalam memperbaiki kinerja gurunya.

A.  Kesimpulan
1.	Kepemimpinan Kepala Madrasah terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap profesionalitas guru dengan kontribusi 27,8%. Dengan demikian, profesionalitas guru dapat ditingkatkan dengan cara mengefektifkan kepemimpinan Kepala Madrasah kepala Madrasah Aliyah; 
2.	Budaya organisasi Madrasah Aliyah terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap profesionalitas guru dengan kontribusi 28%. Dengan demikian, profesionalitas guru dapat ditingkatkan dengan cara mengembangkan dan memperkuat budaya organisasi yang ada di Madrasah Aliyah; 
3.	Kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi yang ada di Madrasah Aliyah secara bersama-sama terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap profesionalitas guru dengan kontribusi 37,5%. Secara parsial, budaya organisasi lebih dominan dalam mempengaruhi profesionalitas guru. Dengan demikian, profesionalitas guru dapat ditingkatkan dengan cara mengembangkan serta memperkuat budaya organisasi Madrasah Aliyah dan mengefektifkan kepemimpinan Kepala Madrasah kepala Madrasah Aliyah; 
4.	Kepemimpinan Kepala Madrasah terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru dengan kontribusi. Besarnya kontribusi atau sumbangan pengaruh langsung sebesar 14,9%. Adapun besarnya kontribusi atau sumbangan pengaruh tidak langsung sebesar 6% . Sehingga kontribusi secara total baik itu secara langsung maupun tidak langsung sebesar 20,9% dan dan sisanya 79,1% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini. Dengan demikian, kinerja guru dapat ditingkatkan dengan cara mengefektifkan secara langsung kepemimpinan Kepala Madrasah;  
5.	Budaya organisasi pada Madrasah Aliyah terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru dengan kontribusi. Besarnya kontribusi atau sumbangan pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja guru adalah sebesar 16,8%. Adapun kontribusi atau sumbangan pengaruh tidak langsung sebesar 6,02%. Sehingga kontribusi secara total baik itu secara langsung maupun tidak langsung sebesar 22,8% dan dan sisanya 77,2% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini. Dengan demikian, kinerja guru dapat ditingkatkan dengan cara mengembangkan dan memperkuat budaya organisasi pada Madrasah Aliyah; 
6.	Kepemimpinan Kepala Madrasah dan budaya organisasi pada Madrasah Aliyah secara bersama-sama terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Besarnya kontribusi atau sumbangan pengaruh langsung sebesar 21,3%. Adapun besarnya kontribusi atau sumbangan pengaruh tidak langsung sebesar 8,1% . Berdasarkan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung maka di dapat pengaruh total sebesar 29,4% dan dan sisanya 70,6% dipengaruhi faktor lain yang tidak ada dalam penelitian ini. Dengan demikian, kinerja guru dapat ditingkatkan dengan mengembangkan serta memperkuat budaya organisasi Madrasah Aliyah dan kemudian mengefektifkan kepemimpinan Kepala Madrasah kepala Madrasah Aliyah;
7.	Profesionalitas guru terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah dengan kontribusi 21,5%. Dengan demikian, kinerja guru dapat ditingkatkan dengan cara mengembangkan profesionalitas guru Madrasah Aliyah; 
8.	Kepemimpinan Kepala Madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru secara bersama-sama terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru Madrasah Aliyah dengan kontribusi 26,5%. Secara parsial, profesionalitas guru paling dominan mempengaruhi kinerja guru. Dengan demikian, kinerja guru dapat ditingkatkan dengan meningkatkan profesionalitas guru, mengembangkan budaya organisasi Madrasah Aliyah, dan mengefektifkan kepemimpinan Kepala Madrasah kepala Madrasah Aliyah. 

B.  Implikasi
1.	Pengaruh positif dan signifikan Kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap Profesionalitas Guru memiliki implikasi bahwa kemampuan dan kualitas Kepemimpinan Kepala Madrasah meningkat akan dapat meningkatkan Profesionalitas Guru, begitu juga sebaliknya bila kemampuan dan kualitas Kepemimpinan Kepala Madrasah menurun maka akan dapat menurunkan Profesionalitas Guru. Perbaikan dimensi dari kepemimpinan Kepala Madrasah yang terendah yaitu supervisi, dimana kemampuan Kepala Madrasah dalam merencanakan, melaksanakan dan menindaklanjuti supervisi dapat diperbaiki dengan mengikuti pelatihan supervisi pendidikan. Selain itu memperbaiki indikator yang paling rendah yaitu naluri kewirausahaan dalam mengelola kegiatan produksi/jasa Madrasah sebagai sumber pembelajaran bagi peserta didik juga dapat dilakukan dengan mengikuti seminar dan pelatihan kewirausahaan di bidang jasa; 
2.	Pengaruh positif dan signifikan Budaya Organisasi terhadap Profesionalitas Guru memiliki implikasi bahwa mengembangkan dan memperkuat Budaya Organisasi yang ada di Madrasah Aliyah akan dapat meningkatkan Profesionalitas Guru, begitu juga sebaliknya bila tidak ada upaya mengembangkan dan memperkuat Budaya Organisasi maka Profesionalitas Guru menurun. Perbaikan dimensi dari budaya organisasi yang terendah yaitu perhatian terhadap madrasah dan sikap peduli terhadap permasalahan dapat dilakukan dengan memperhatikan dan memberikan hak guru dengan baik dan menerapkan penilaian yang efektif. Selain itu memperbaiki indikator yang paling rendah yaitu Suasana kerja yang kondusif seperti di Madrasah Aliyah ini membuat saya tidak berpikir untuk beralih profesi dan mencari pekerjaan yang lain dengan cara menciptakan kondisi lingkungan kerja yang nyaman; 
3.	Pengaruh positif dan signifikan Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi secara bersama-sama terhadap Profesionalitas Guru memiliki implikasi bahwa kualitas Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi meningkat maka akan dapat meningkatkan Profesionalitas Guru, begitu juga sebaliknya bila kualitas Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi menurun maka akan dapat menurunkan Profesionalitas Guru. Budaya organisasi memiliki kontribusi lebih besar dibandingkan Kepemimpinan Kepala Madrasah sehingga secara prioritas maka perbaikan terhadap Budaya Organisasi harus dilakukan terlebih dahulu baru kemudian pada Kepemimpinan Kepala Madrasah untuk memiliki dampak yang lebih efektif; 
4.	Pengaruh positif dan signifikan Kepemimpinan Kepala Madrasah terhadap Kinerja Guru memiliki implikasi bahwa kemampuan dan kualitas Kepemimpinan Kepala Madrasah meningkat akan dapat meningkatkan Kinerja Guru, begitu juga sebaliknya bila kemampuan dan kualitas Kepemimpinan Kepala Madrasah menurun maka akan dapat menurunkan Kinerja Guru. Selain itu Profesionalitas Guru turut andil dalam membantu peningkatkan dan penurunan Kinerja Guru secara tidak langsung. Untuk itu langkah memperbaiki kemampuan Kepala Madrasah dalam merencanakan, melaksanakan dan menindaklanjuti supervisi dapat tetap dilanjutkan bersama-sama dengan peningkatan kemampuan Kepala Madrasah dalam kewirausahaan. Selain itu memperbaiki pengaruh tidak langsung dari Profesionalitas Guru yaitu komitmen dalam pembelajaran karena memiliki peran terhadap peningkatan dan penurunan kinerja guru;  
5.	Pengaruh positif dan signifikan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Guru memiliki implikasi bahwa mengembangkan dan memperkuat Budaya Organisasi yang ada di Madrasah Aliyah akan dapat meningkatkan Kinerja Guru, begitu juga sebaliknya bila tidak ada upaya mengembangkan dan memperkuat Budaya Organisasi maka Kinerja Guru menurun. Selain itu Profesionalitas Guru turut andil dalam membantu peningkatkan dan penurunan Kinerja Guru secara tidak langsung. Untuk itu langkah memperbaiki Budaya Organisasi tetap dilanjutkan dengan penambahan dari pengaruh tidak langsung dari Profesionalitas Guru yaitu komitmen dalam pembelajaran karena memiliki peran terhadap peningkatan dan penurunan kinerja guru; 
6.	Pengaruh positif dan signifikan Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi secara bersama-sama terhadap Kinerja Guru memiliki implikasi bahwa kualitas Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi meningkat maka akan dapat meningkatkan Kinerja Guru, begitu juga sebaliknya bila kualitas Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi menurun maka akan dapat menurunkan Kinerja Guru. Selain itu Profesionalitas Guru turut andil dalam membantu peningkatkan dan penurunan Kinerja Guru secara tidak langsung. Untuk itu langkah gabungan memperbaiki Kepemimpinan Kepala Madrasah dan Budaya Organisasi tetap dilanjutkan dengan penambahan dari pengaruh tidak langsung dari Profesionalitas Guru yaitu peduli dengan tingkat dan kualifikasi kelulusan siswa karena memiliki peran terhadap peningkatan dan penurunan kinerja guru;
7.	Pengaruh positif dan signifikan Profesionalitas Guru terhadap Kinerja Guru memiliki implikasi bahwa kemampuan Profesionalitas Guru meningkat akan dapat meningkatkan Kinerja Guru, begitu juga sebaliknya bila kemampuan Profesionalitas Guru menurun maka akan dapat menurunkan Kinerja Guru. Perbaikan dimensi dari Profesionalitas Guru yang terendah yaitu komitmen dalam pembelajaran dengan cara menyediakan waktu membantu siswa baik itu di waktu mengajar maupun di luar waktu mengajar dengan memberikan imbal jasa (gaji) yang layak. Selain itu memperbaiki indikator yang paling rendah yaitu guru peduli dengan tingkat dan kualifikasi kelulusan siswa, karena guru merasa dihargai dengan cara memberikan hak guru dengan benar; 




1.	Selain kepemimpinan Kepala Madrasah, budaya organisasi, dan profesionalitas guru, terdapat beberapa faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja guru, misalnya motivasi, imbalan, kepuasan kerja, pendidikan dan pelatihan. Variabel-variabel tersebut tidak diteliti dalam penelitian ini, yang kemungkinan bahwa faktor-faktor tersebut berpengaruh lebih dominan terhadap kinerja guru;
2.	Hasil penelitian ini dapat juga diterapkan pada satuan pendidikan lainnya, misalnya pada Madrasah Ibtidaiyah, Madrasah Tsanawiyah, atau pendidikan keagamaan lainnya. Karena itu, diharapkan penelitian ini dapat dilanjutkan dengan objek yang berbeda, sehingga banyak pihak yang dapat mengambil manfaat dari penelitian ini;
3.	Penelitian ini hanya dilakukan pada guru Madrasah Aliyah di wilayah Bandar Lampung. Karena itu, diharapkan penelitian ini dapat dilanjutkan di lokasi yang lebih luas atau provinsi lain di Indonesia ;
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